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Vivimos en un mundo de cambios acelerados y de transformaciones in-
éditas, en el que posiciones antes consideradas inamovibles son ahora mo-
dificadas por el flujo continuo de avances sociales, culturales y tecnolégicos.
Estos cambios v transformaciones repercuten en las relaciones de trabajo
donde, pese a los avances que pueden observarse, todavia se generan ac-
ciones u omisiones que constituyen abuso de poder y que genéricamente
conocemos como violencia laboral.

No obstante, persisten resistencias que suelen expresarse en manifes-
taciones de intolerancia. El Derecho Protectorio del Trabajo, que otrora Al-
fredo Palacios identificara como Nuevo Derecho, esta en continua evolucion.
Las manifestaciones de abuso de poder, que en el pasado eran toleradas o
podian pasar inadvertidas, hoy se hacen visibles, son rechazadas y hasta
pueden resultar punibles.

La complejidad de las causas que se anudan en este fendmeno exigen la
construccion de un andamiaje juridico para contener y abordar la persisten-
cia del problema. La lucha por el Derecho —parafraseando a lhering— tiene
aqui un nuevo capitulo. Algunas de las provincias de la Repiblica Argentina
-que constituyen estados subnacionales-, resultaron pioneras en la materia
v han generado legislacion especifica para abordar las situaciones de vio-
lencia laboral. En el caso de la provincia de Santa Fe, se cuenta con una ley
que otorga competencia en el ambito del empleo piblico a la Defensoria del
Pueblo local, como organismo de defensa de los Derechos Humanos, para
recibir denuncias, brindar contencion a las victimas y procurar el cese de las
conductas lesivas.

En este trabajo, fruto de la contribucion colectiva y que se pone a con-
sideracion de los interesados en el tema, queremos hablar de la violencia
laboral; de la violencia que se ejerce en el ambito del trabajo por parte de un
funcionario, de un superior jerarquico, de un companero o grupo de compa-
neros tanto en el ambito estatal, como en el sector privado; de las acciones
que constituyen formas diversas de abuso de poder, mas o menos sutiles;
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de las conductas que vulneran los derechos de los trabajadores que resultan
victimas de estos comportamientos que son altamente lesivos y deterioran
seriamente la calidad de vida de quienes los padecen.

La Defensoria del Pueblo de la Provincia de Santa Fe cuenta desde el
ano 1994, a partir de la ley N° 11.202, con un centro de Asistencia a la
Victima que siempre actud, y sigue actuando de manera interdisciplinaria,
desde el que se trabaja denodadamente para dar respuesta a las nume-
rosas victimas que recurren a la institucion en la bisqueda de consejos,
contencion, proteccion y alivio. Desde el afio 2005 la provincia de Santa Fe
cuenta con una ley especial (N° 12.434) que tiene por objeto prevenir, con-
trolar y sancionar la violencia laboral vy brindar proteccion a trabajadoras
y trabajadores del sector pablico victimas de esa accion. Decisiones ad-
ministrativas posteriores han establecido mecanismos y procedimientos
para atender a las situaciones de violencia laboral al ambito privado. En la
actualidad, la Defensoria del Pueblo de Santa Fe, el Ministerio de Trabajo
de Santa Fe vy la Red Sindical Ambientes de Trabajo Libres de Violencia, en
el marco de una alianza estratégica con la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), trabajan coordinadamente forjando protocolos que permitan
amparar a las y los trabajadores en riesgo.

Estamos frente a un largo camino, en el que debemos profundizar accio-
nes, avanzar y perfeccionar la normativa que atienda adecuadamente a la
problematica de violencia laboral; que contemple el protagonismo que tie-
nen empleados y empleadores en la prevencion de situaciones de violencia
para producir en definitiva un verdadero cambio cultural en pos de un am-
biente de trabajo saludable.

En este libro proponemos un recorrido que comienza con el analisis de la
legislacion de la provincia de Santa Fe y su decreto reglamentario. Luego, se
propone una mirada socioldgica sobre las violencias, para presentar a con-
tinuacion algunas experiencias tanto en el ambito nacional como provincial.
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Posteriormente, se aborda la importancia del trabajo de la Red Sindical
y se expone una reflexion del representante de la OIT en Argentina; se ana-
liza la violencia laboral desde la mirada judicial: leyes de fondo, pruebas vy
situaciones judicializadas. Y como informacion adicional damos cuenta de
un anexo que contiene el texto completo de la ley de Violencia Laboral de la
provincia de Santa Fe, su decreto reglamentario vy la resolucion y el protocolo
de actuacion de la red sindical, refrendado por el Ministerio de Trabajo de la
provincia, la defensoria y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

En suma, este libro pretende ser un aporte desde |a experiencia de una
provincia, pionera en el tratamiento de la violencia laboral, a una problema-
tica vigente hoy en dia en todo el mundo, con el objetivo de que, entre todos,
podamos mejorar nuestros abordajes y potenciar nuestra labor en la cons-
truccion de espacios de trabajo decentes, saludables y libres de violencia.

Rail Lamberto
Defensor del Pueblo de la provincia de Santa Fe
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“Es funcion esencial y primordial de las defensorias
del Pueblo, como parte del Estado de Derecho,
ser las intérpretes Gltimas de las necesidades
del pueblo y velar por sus derechos de la forma
mas amplia posible, priorizando la proteccion de
los mas vulnerables, en pos de que la justicia
social no sea una entelequia”.



*Defensor del Pueblo de la Provincia de Santa Fe. Abogado. Mi-
nistro de Seguridad de la provincia de Santa Fe (2012/2015).
Diputado provincial (2003/2012).
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Por Rail Lamberto*

Actualmente y en todas las sociedades la violencia
laboral atenta contra el trabajo y, en ocasiones, se pue-
de convertir en un flagelo para quien lo padece, lo que
constituye una clara violacion a los Derechos Humanos
porque afecta laintegridad de las personas: su salud psi-
cofisica, su vida laboral y de relacién.

En la legislacion internacional no existe una defini-
cion unanime de la violencia laboral, pero en el derecho
interno se han esbozado formulaciones que, en general,
coinciden en cuanto a sus principales caracteristicas. Asi,
entre otras, la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia
Laboral (OAVL) la define asi como: 'Toda accion, omision
o comportamiento, destinado a provocar, directa o indirec-
tamente, dano fisico, psicologico o moral a un trabajador o
trabajadora, sea como amenaza o acciéon consumada. La
misma incluye violencia de género, acoso psicolégico, moral
y sexual en el trabajo, y puede provenir de niveles jerarqui-

al

cos superiores, del mismo rango o inferiores"”

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
Provincia de Santa Fe (MTySS), por su parte, entiende
que es: “El gjercicio abusivo de poder que tiene por finali-
dad someter o excluir a un/a trabajador/a de su lugar de
trabajo. Incluye acoso psicolégico, acoso sexual, agresion
fisica y violencia de género. Puede provenir de niveles je-
rdrquicos superiores, del mismo rango o inferiores y puede

"2

manifestarse por accién u omision”.
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La Violencia Laboral en el plano nacional e internacional

La actualidad encuentra a los paises que conforman
este mundo global -plagado de desigualdades y proble-
maticas diversas que azotan a las sociedades moder-
nas-, preocupados por una creciente o, tal vez, por fin
visibilizada, violencia laboral.

En la edicion de la revista Trabajo -Numero Especial
de 2018-, publicada por la Organizacion Internacional
del Trabajo®, se abordan los temas que se debatiran en la
107a Conferencia Internacional del Trabajo, cuyo centro
es el tema que nos convoca. Como bien se senala en la
publicacion a modo de introito: “Si bien la violencia y el
acoso se abordan en varias normas recientes de la OIT, en
ninguna de ellas se definen fehacientemente, ni se propor-
cionan directrices pertinentes para facilitar su prevencion. A
raiz de ello, la OIT ha puesto en marcha un proceso desti-
nado al establecimiento de normas que permitan abordar
los casos de violencia y acoso contra mujeres y hombres en
el ambito laboral. En la Conferencia Internacional del Traba-
Jjo (CIT) de este ano (2018) se celebrara un primer debate
sobre el establecimiento de nuevas normas que contribu-
yan a erradicar la violencia en el trabajo. Una vez que los
miembros de la OIT, en particular gobiernos, empleadores y
trabajadores, hayan alcanzado un consenso sobre las defi-
ciencias existentes y la forma de subsanarlas, se celebrard
un segundo debate en una CIT que tenga lugar ulteriormen-
te, probablemente en junio de 2019, con miras a aprobar los
instrumentos que se hayan acordado”.

Es decir, se pretende consensuar modos de abordaje,
herramientas y normas para brindar un adecuado trata-
miento del tema, con coherencia y amplitud entre todos
los involucrados.

Resulta imperioso destacar, en concordancia con lo
sostenido por la OIT, que el dialogo social entre los go-
biernos v las organizaciones de empleadores y de tra-
bajadores es primordial para forjar un futuro laboral que
redunde en beneficio de todos. En la CIT proseguiran los

debates sobre dialogo social y tripartismo, a tenor de lo
establecido en la Declaracién de la OIT de 2008 sobre

nb

justicia social en aras de una mundializacion equitativa”.

Un reciente informe realizado en Francia sobre la
discriminacion en el trabajo muestra que el acoso labo-
ral discriminatorio es comin en ese pais; vy se pretende
incluir el acoso laboral en la lucha contra la discriminacion.
La OIT ha iniciado un proceso dirigido a establecer una
nueva normativa internacional “(...) a fin de ayudar a los
gobiernos a luchar contra la violencia y el acoso laboral”
Cyril Cosme, Director de la Oficina de la OIT en Francia, se-
nalé: 'Los casos notificados en nuestro Barometro se refieren
a Francia, pero esta conducta no se limita solo a un pais, La
OIT ha iniciado un proceso dirigido a establecer una nueva
normativa internacional, mediante un convenio vinculante y
una recomendacion, a fin de ayudar a los gobiernos a luchar
contra la violencia y el acoso laboral” (septiembre 2018)°

Por su parte, la Organizacion Mundial de la Salud
conjuntamente con el Consejo Internacional de Enfer-
meras, la Organizacion Internacional del Trabajo, v la
Internacional de Servicios Publicos ha confeccionado las
denominadas “Directrices marco para afrontar la violen-
cia laboral en el sector de la salud” entendiendo que: “La
violencia en el lugar de trabajo —sea fisica o psicologica -
se ha convertido en un problema mundial que atraviesa las
fronteras, los contextos de trabajo y los grupos profesiona-
les. La violencia en el lugar de trabajo — que durante mucho
tiempo ha sido una cuestion “olvidada” — ha adquirido una
enorme importancia en los Gltimos anos, y en la actualidad
es una preocupacion prioritaria tanto en los paises indus-
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trializados como en los paises en desarrollo”.

Anivel local, la Organizacion Internacional del Trabajo
Argentina suma fuerzas para combatir la violencia labo-
ral contra la mujer. En un comunicado que obra agrega-
do en la pagina web de la Organizacion Internacional del
Trabajo se resalta el trabajo del organismo con respecto
a la problematica abordada, indicando que “como parte
de su acompanamiento institucional, la OIT apoyo la pro-



duccion de una “Guia de Recomendaciones para la elabo-
racion de Protocolos para la Prevencion de Situaciones
de Violencia contra las Mujeres en las Organizaciones”,
impulsada por el Instituto Nacional de las Mujeres y pre-
sentada en la sede del Ministerio de Produccion y Traba-
jo.(01/11/2018). El Director de la OIT en el pais senald
que se parte de un problema inicial y es que no existe
ninguna definicion de violencia o acoso en el ambito la-
boral acordada a nivel internacional.

A su turno, Manuela Tomei, Directora del Departa-
mento de Condiciones de Trabajo e Igualdad de Ia OIT, en
consonancia con lo dicho por el Director de la OIT Argen-
tina, expresd en una entrevista que realizd ese mismo
mes en la revista Trabajo, que “es necesario elaborar una
normativa a nivel internacional que ofrezca una compren-
sion mds cabal del alcance de la violencia y del acoso en
el ambito laboral, asi como de los comportamientos y las

"7

prdcticas que son aceptables o inaceptables”.

En lo que respecta a la Nacion, funciona dentro del
actual Ministerio de Produccion y Trabajo, la Oficina de
Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL) que brin-
da orientacion, asesoramiento y recibe denuncias sobre
el tema. En su pagina web, al enumerar sus acciones,
establece lo siguiente:

- Atencion de consultas y/o recepcion de denun-
cias sobre violencia laboral y asesoramiento en
aspectos legales y en lo referente a la salud psi-
cofisica.

- Elaboracion de una base conceptual, empirica,
legislativa y documental, atendiendo las pers-
pectivas locales, nacionales e internacionales.

- Establecer vinculos de cooperacion y asistencia
con areas internas del Ministerio, otros organis-
mos plblicos y privados, nacionales e internacio-
nales con objetivos similares o complementarios.
- Realizar y promover tareas preventivas me-
diante la realizacion de actividades de sensibili-
zacion, difusion y capacitacion sobre el tema ha-

La violencia en los lugares de trabajo | 17

cia diferentes sectores que, en distintas formas,
tengan intervencion o sean alcanzados por esta
tematica.

En la pagina oficial del organismo se encuentra agre-
gada una lista con la normativa nacional y provincial que,
en forma concreta o dentro de un marco mas general o
especifico, -en el caso de la mujeres- aborda la proble-
matica de la violencia en el ambito laboral.’®

La Defensoria del Pueblo de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires realizo un informe acerca de la Violencia La-
boral que plasmé en una publicacion donde releva casos
recibidos en la institucion vy, a partir de ello, extrae conclu-
siones que coteja con material doctrinario especializado.

En la Introduccion del Trabajo considera que “La
violencia constituye una de las principales fuentes de in-
equidad, discriminacion, estigmatizacion y conflicto en el
ambiente de trabajo (OIT. 1998). Las consecuencias del fe-
némeno trascienden al plano individual, organizacional y so-
cial, por lo que el abordaje de esta problematica configura un
tema central desde la perspectiva de los derechos humanos.
Existe creciente reconocimiento de que para confrontar la
violencia se necesita un enfoque comprehensivo, evitar las
reacciones episodicas e implementar medidas preventivas.
Bajo esta dptica, el rol de la Defensoria del Pueblo en torno
al tema queda claramente definido como organismo de pro-
mocioén, defensa y garantia de los derechos e instancia de
referencia. En este informe se sintetizan los resultados del
diagnéstico de la situacion del personal que presta funcio-
nes en la administracion publica local en base al andlisis de
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los casos tramitados en el organismo”.
Proyectos, tramites y aprobacion de la ley santafesina

a. La norma. La ley de Prevencion y de Erradicacion
de la Violencia Laboral en la provincia de Santa Fe fue
sancionada el 7 de julio de 2005 por la Legislatura local
con el objeto de “prevenir, controlar y sancionar la vio-
lencia laboral y brindar proteccion a los/las trabajado-
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res victimas de las mismas, los /las denunciantes y/o
testigos de los actos que la configuren” (articulo 1). Su
ambito de aplicacién, definido en el articulo segundo,
quedaba limitado a la esfera de incumbencia de la ad-
ministracion pablica provincial (administracion central y
descentralizada, entidades autarquicas, empresas y so-
ciedades del estado provincial y organismos descentra-
lizados) vy de la administracion pablica municipal, sujeta
a normas provinciales.

b. Aplicacion. A diferencia de otros sistemas consti-
tucionales -como el norteamericano- en los que los dis-
tintos estados que componen la unién tienen capacidad
de creacion de normas de fondo —esto es, las leyes que
regulan los derechos y deberes civiles, comerciales, pe-
nales vy laborales-, en la Republica Argentina el principio
basico es que las normas de fondo (o “comunes”) son
sancionadas por el Congreso de la Nacion (Poder Legis-
lativo compuesto por dos camaras, Diputados y Sena-
dores) mientras que las provincias (estados sub-nacio-
nales) tienen autoridad legislativa en materia de normas
de forma (o de procedimiento) que instrumentan aque-
llas normas de fondo, y tienen asimismo competencia
normativa en la regulacion de sus respectivas adminis-
traciones provinciales, siempre de conformidad con los
principios constitucionales del pais. La Ley de Erradica-
cion de laviolencia laboral en la provincia de Santa Fe fue
concebida, entonces, como un instrumento de protec-
cion de los trabajadores exclusivamente pertenecientes
al ambito estatal provincial.

c. Génesis de la norma. Los proyectos. La Legislatura
de la Provincia de Santa Fe se compone de dos camaras,
Diputados, con 50 miembros elegidos por circunscrip-
cién uninominal provincial; y Senadores, elegidos cada
uno por su distrito departamental (19 departamentos).
El 13 de marzo de 2003 se presentaron dos proyectos
de ley relativos a la erradicacion de la violencia laboral
que proponian establecer, por un lado, la prohibicién a
los funcionarios y empleados provinciales o municipales
de toda violencia laboral contra otras personas; vy, por

otro, disponer la proteccion de los derechos laborales
de los trabajadores denunciantes o testigos de delitos
o de irregularidades cometidos contra la administracion
provincial.

En el primero de los proyectos, los autores entendian
por violencia laboral “e/ accionar de los funcionarios o em-
pleados publicos que, valiéndose de su posicion jerarquica
o0 de circunstancias vinculadas con su funcion, incurran en
conductas que atenten contra la dignidad, integridad fisica,
sexual, psicologica o social del trabajador o trabajadora,
manifestando un abuso de poder llevado a cabo mediante
amenazas, intimidacion, amedrentamiento, inequidad sa-
larial, acoso, maltrato fisico, psicologico o social” Entre los
modos posibles de maltrato psicolégico o social se men-
cionaba como ejemplo la obligacion de realizar quehace-
res denigrantes para la dignidad humana, la asignacion
de tareas innecesarias o sin sentido, el cambio arbitrario
del lugar de trabajo, la incomunicacion del trabajador
con sus companeros, la obstaculizacion de sus tareas o
el bloqueo sistematico de iniciativas.

El proyecto ordenaba asimismo un procedimiento
sumarial y sanciones de apercibimiento o de suspension
para quienes incurrieran en tales conductas."

En tanto, el proyecto de proteccion de los derechos
laborales de trabajadores denunciantes o testigos de
delitos o irregularidades cometidos contra la adminis-
tracion puablica disponia la prohibicion de todo tipo de
sanciones contra cualquier tipo de dependiente de la
administracion pablica provincial que estuviera en vias
de formular una denuncia administrativa o penal, o de
hallarse en vias de ser ofrecido como testigo en algunos
de los casos ilicitos mencionados. Como en el proyecto
anterior, también se establecia un procedimiento suma-
rial y sanciones de apercibimientos o de suspension para
los agentes administrativos implicados.™

El 9 de marzo de 2004 se presentd un nuevo pro-
yecto de ley de prevencion y erradicacion de la violencia



La violencia en los lugares de trabajo | 19

Presentacion del Protocolo de Actuacion en Casos de Violencia Laboral en el mes de mayo de 2018.

laboral, que conjugaba en una misma propuesta norma-
tiva aspectos que los otros proyectos trataban de modo
diferenciado, al tiempo que ampliaba el ambito de in-
cumbencia de la ley y establecia nuevos mecanismos de
procedimiento. La principal novedad del proyecto con-
sistia en la extension de la aplicacion de la norma a todos
los ambitos del Estado provincial, esto es, incluia ahora
a los miembros de los poderes Legislativo v Judicial san-
tafesino, en cuyos casos la autoridad competente seria
una Comision Especial integrada por representantes de
los tres poderes y “un o una representante por cada una de
las entidades sindicales mds representativas de cada sector
laboral”

Para los restantes casos acontecidos en el ambito
de la administracion centralizada o descentralizada de
la provincia —es decir, pertenecientes a la drbita del Po-

der Ejecutivo-, la autoridad competente seria la Defen-
soria del Pueblo, que actuaria segin las propias normas
de procedimiento establecidas en la ley de su creacion.
Sin embargo, en el supuesto de que la intervencion de
la Defensoria del Pueblo no hubiere podido resolver sa-
tisfactoriamente el conflicto, el o la damnificada podian
presentar su reclamo ante la Comision Especial antes
mencionada.”

d. Génesis de la norma: el tramite legislativo en la
Camara de Diputados. Pocos dias después de la pre-
sentacion del nuevo proyecto, la Camara de Diputados
recibié de parte del Secretario Regional de la Interna-
cional de Servicios Piblicos, una solicitud por escrito
para que se diera un pronto tratamiento al proyecto de
erradicacion de la violencia laboral. Y, efectivamente,
durante ese afo 2004 la Camara de Diputados se abo-
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c6 al analisis y aprobacion del proyecto en un lapso que
puede considerarse como relativamente rapido para los
tiempos legislativos: luego de un periodo de estudio, el
14 de octubre resolvio otorgar preferencia al tratamien-
to del proyecto, que se comunicé inmediatamente a las
comisiones de Derechos y Garantias, por un lado, y de
Asuntos Laborales, Gremiales y de Prevision, por otro.
Ambas comisiones decidieron tratar en conjunto los tres
proyectos detallados en el punto 3 anterior y aconse-
jaron con claras mayorias su aprobacion por el cuerpo:
la Comision de Derechos y Garantias —de la que quien
suscribe era presidente- asi lo hizo el 20 de octubre y la
de Asuntos Laborales, por su parte, el 10 de noviembre.”’

"As our main goal, we aim at giving
protection to the vulnerable part, in this
case, the victim that suffers the aggression
or violence in a personal way. The claimant
could be the person himself, or the claimants,
due to the fact that in some occasions a
third party can be in charge of making the
violent situation public; and/or the witnesses
that can state that the denounceis true, as
in some cases those who support the victim
can be target to future violence, just
because they testified.”

e. Génesis de la norma: el tramite legislativo en la
Camara de Senadores: Ingresado entonces el proyecto
en la Camara Alta, pasé primero a la Comision de Legis-
lacion del Trabajo -que lo traté al afio siguiente, una vez
iniciado el nuevo periodo ordinario de sesiones, y que
aconsejo su aprobacion sin formular observaciones el 18
de mayo de 2005-, para ser luego admitido también sin

objeciones por la Comision de Asuntos Constitucionales
el 7 de julio de 2005; tratado por el pleno de la camara,
ese mismo dia, el proyecto fue aprobado y transformado
en ley y comunicado al Poder Ejecutivo.

f. La ley de Prevencion y Erradicacion de la Violen-
cia Laboral N° 12.434 de la Provincia de Santa Fe. En su
version definitiva, entonces, gestada en la Comision de
Asuntos Laborales de Diputados y finalmente aprobada
por la Legislatura, la ley de prevencion y erradicacion de
la violencia laboral adquirié una formulacion mas senci-
lla y acotada, pero al mismo tiempo, menos rigurosa en
sus aspectos especificos. Vleamos.

- Define la violencia laboral como “toda conducta
activa u omisiva, ejercida en el ambito laboral por
funcionarios o empleados publicos que, valiéendose
de su posicion jerdrquica o de circunstancias vincula-
das con su funcion, constituya un manifiesto abuso
de poder, materializado mediante amenaza, intimi-
dacion, inequidad salarial fundada en razones de
género, acoso, maltrato fisico, psicologico y/o social
u ofensa que atente contra la dignidad, integridad
fisica, sexual, psicologica y/o social del trabajador o
trabajadora’;

- Confirma su vigencia omnicomprensiva en el
ambito estatal de la provincia, en tanto su aplica-
cién se establece para todos los organismos de
los tres poderes y adn para las administraciones
municipales y comunales;

- Establece la necesidad de una difusion activa
de los mecanismos de prevencion de la violencia
laboral a cargo del estado provincial y enfatiza
la proteccion de denunciantes vy testigos; define
un procedimiento simplificado para la denuncia y
sustanciacion de los casos de violencia laboral; y
remite la tipificacion de las sanciones a los dife-
rentes regimenes administrativos o disciplinarios
de cada ambito funcional.



Politicas implementadas

El Gobierno de Santa Fe, en su pagina web al abordar
el tema de la Violencia Laboral en el ambito provincial,
fue claro y categorico: “El trabajo decente es un eje trans-
versal de las politicas publicas en materia laboral para el
mediano y largo plazo (Memordndum de Entendimiento con
la Oficina de Pais para la Argentina de la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo, 2008 y 2013). Asi, se instrumentan
accionesy programas que promueven relaciones labora-
les seguras y asentadas en laigualdad de trato y oportu-
nidades en el mundo del trabajo.

*Convenio Marco de Cooperacion Mutua

El Estado provincial santafesino, a través del Minis-
terio de Trabajo vy Seguridad Social, suscribid el Convenio
Marco de Cooperacion Mutua con el otrora Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién vy los
Ministerios de Trabajo Provinciales comprometidos con
el Trabajo Digno sin violencia laboral, por medio del cual
establecen la creacion de la Red Federal sobre la Violencia
Laboral, coordinada v presidida por la Oficina de Aseso-
ramiento sobre Violencia Laboral (OAVL) del Ministerio
de Trabajo nacional.

La mencionada Red Federal tiene como finalidad
profundizar la lucha contra practicas consideradas vio-
lencia laboral en todo el territorio nacional, reconociendo
la necesidad de adoptar medidas de prevencion y aten-
cion de la misma, comprometiéndose las partes a llevar
adelante acciones de prevencion, difusion y capacita-
cion, entre otras medidas que promuevan el trabajo.

*Resolucion N.° 427 del Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social de la Provincia de Santa Fe

En ese marco es que la cartera Laboral provincial dic-
talaResolucion N° 427 (24/09/2015), en cuyos Conside-
randos explicita las razones de su proceder (dandolos por
reproducidos para no caer en reiteraciones innecesarias)
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y resuelve que la instrumentacion de politicas pablicas
de intervencion en materia de violencia laboral estara a
cargo de la Subsecretaria de Coordinacion para el Trabajo
Decente, creando un area de abordaje en aras de propen-
der alos objetivos de la citada Red Federal, enumerando
las facultades con las que cuenta y encomendando ade-
mas la redaccion de un “Protocolo de Intervencion sobre
Violencia Laboral”

*Protocolo de actuacion ante casos de violencia labo-
ral -mayo de 2018- confeccionado por la Defensoria del
Pueblo de Santa Fe en conjunto con la Red Sindical por
Ambientes de Trabajo Libres de Violencia y el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social de la Provincia de Santa Fe

El flamante protocolo (mayo 2018) consta de 10
puntos que orientan el procedimiento a seguir ante una
situacion de violencia en el ambito laboral y que apunta
a brindar informacién clara sobre la legislacion vigente y
los entes a los que se derivara cada caso dependiendo
de sus particularidades. También promueve la provision
de las herramientas y recursos disponibles para la aten-
cién y gestion de cada caso.

Su Objetivo General es generar un ordenamiento de
las intervenciones y actuaciones pertenecientes a los
diferentes organismos que abordan situaciones de Vio-
lencia Laboral, del ambito pablico y privado.

Sus Objetivos Especificos consisten en:

- Determinar el circuito de las herramientas ins-
titucionales disponibles para todos aquellos/as
trabajadores/as que deseen ser asistidos ante
situaciones de Violencia Laboral.

-Permitir un trabajo coordinado y conjunto de la
Red Sindical con las areas del Estado competen-
tes en la materia, deslindando competencias en
cada caso.

-Acordar pautas dirigidas a brindar un mejor
acceso por parte de los trabajadores vy las tra-
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bajadoras a las areas del Estado encargadas de
diligenciamiento de las actuaciones que corres-
pondan vy a las herramientas sindicales disponi-
bles a tal fin.

-Promover mecanismos de articulacion interins-
titucional para la construccion y analisis de infor-
macion que facilite un mejor conocimiento de la
dimension de la problematica de Violencia Labo-
ral en la Provincia de Santa Fe.

Asimismo, el protocolo en cuestion establece un
procedimiento a través del cual se abordaran los dife-
rentes casos, segln pertenezcan a la orbita piblica o
privada, nacional o provincial. A los interesados se les
brindara toda la informacion de interés sobre el parti-
cular y se los asesorara sobre la legislacion y las herra-
mientas con las que cuenta para tramitar su denuncia
y/o planteo.

*Rol de la Defensoria del Pueblo como autoridad de
aplicacion de la Ley 12.434

Es dable destacar que nuestra Defensoria del Pue-
blo es autoridad de aplicacion de la Ley Provincial N°
12.434/05 de Violencia Laboral y, por ende, la receptora
natural de las denuncias contra funcionarios y emplea-
dos, a la sazon, responsables de la conducta denunciada
como violenta, que pertenezcan al ambito publico, es
decir, dependientes de los distintos organismos y pode-
res del Estado provincial: Poder Ejecutivo, Legislativo y
Judicial, administracion pdblica provincial central y des-
centralizada, entidades autarquicas, empresas o socie-
dades del Estado, sociedades de economia mixta, o con
participacion estatal mayoritaria, administracion pablica
central o descentralizada de Municipios y Comunas, y/o
cualquier otro organismo o entidad del Estado provincial,
municipal o comunal, independientemente de su natu-
raleza juridica, denominacion, ley especial que pudiera
regularlo o donde preste sus servicios.

A ella le cabe la responsabilidad de investigar si la

conducta, acto u omision denunciados como lesivos
o0 violentos en el ambito laboral han ocurrido y, en su
caso, hacerlos cesar inmediatamente, utilizando las
herramientas normativas con las que cuenta para tal
fin.

“La provincia de Santa Fe dicto su propia
ley de Violencia Laboral en el aino 2005,
resultando pionera en la tematica y una
de las pocas provincias argentinas que en
la actualidad cuenta con una legislacion
especifica sobre la problematica, en
consonancia con la legislacion mas moderna
anivel internacional”.

Asimismo, y por sobre todas las cosas, le compete
una responsabilidad atn mayor que es la de desplegar
todos los recursos con los que cuenta en su rol de ga-
rante de los Derechos Humanos en general v, de los/as
trabajadores/as en particular, impulsando campanas de
difusién, asesorando a la ciudadania acerca de sus de-
rechos vy de los canales y procedimientos con los que
cuenta a fin de hacerlos valer y respetar y coordinando
esfuerzos con los demas actores involucrados en la te-
matica -organismos provinciales, nacionales, interna-
cionales, trabajadores, empleadores, funcionarios v de-
mas interesados- con el objeto de abordar el problema
de una manera integral.

Es dable destacar que en el marco del trabajo llevado
a cabo por el gobierno de Santa Fe el abordaje de la vio-
lencia laboral es prioritario en la agenda. Sus esfuerzos
se encaminan a buscar con todos los actores involucra-



dos las mejores estrategias para prevenir y, en su caso,
sancionar la violencia ejercida en el ambito laboral tanto
plblico como privado.

En ese rumbo, en noviembre de 2015, en la Facultad
de Derecho de la Universidad Nacional de Rosario (UNR)
se realizo la Jornada “Hacia una nueva Agenda de Trabajo
Decente en Santa Fe: los desafios de la formalizacion labo-
ral’ organizada por la Oficina de Pais de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) para la Argentina junto al
gobierno de la Provincia de Santa Fe. Durante el encuen-
tro, se presento la reciente publicacion “Fortalecimiento
de la institucionalidad laboral para el trabgjo decente en
Santa Fe’, elaborada en forma conjunta por la Oficina de
la OIT en Argentina y el gobierno local. Este trabajo ana-
liza las politicas publicas encaradas por el gobierno pro-
vincial para formalizar las relaciones laborales y mejorar
las condiciones de empleo.

La decision del gobierno provincial apunta a promo-
ver el dialogo social y generar instancias formales, como
la Comision Tripartita de Trabajo Decente, la Cuatriparti-
ta para la Erradicacion del Trabajo Infantil y la referida a
Igualdad de Oportunidades en el Mundo Laboral.

A su turno, el Director de la Oficina de Pais para la
Argentina de la OIT, Pedro Américo Furtado de Oliveira,
senald: “Santa Fe esta adelante respecto de otros paises
donde no se pudieron bajar a los Estados subnacionales las
politicas de este tipo”.

Es importante destacar que en 2013, cuando la pro-
vincia de Santa Fe firmd el segundo memorandum de
entendimiento con la OIT, se acordd una agenda llevada
adelante de manera conjunta para fortalecer las estrate-
gias de intervencion referidas a los desafios de la forma-
lizacion laboral; los avances y nuevos objetivos en salud
y seguridad en el trabajo; la medicion y evaluacion de
las estrategias de prevencion y erradicacion del trabajo
infantil; y la consolidacion de la institucionalidad laboral
para el trabajo decente.™
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Aportes sobre la ley de Violencia Laboral

ARTICULO 1.

Objeto. La presente ley tiene por objeto prevenir,
controlar y sancionar la violencia laboral, y brindar
proteccion a los/las trabajadores victimas de las mis-
mas, los/las denunciantes y/o testigos de los actos
que la configuren.

La prevencion tiene como norte justamente eso, evi-
tar que en un futuro se cometan o se reproduzcan con-
ductas consideradas lesivas en los ambitos laborales.
Para ello, son muy importantes las campanas de difu-
sion de la problematica, brindando informacion a los dis-
tintos actores involucrados en la relacion laboral sobre
los actos, practicas y manejos considerados violentos y
que pueden afectar a la victima en la relacion laboral, asi
como los recursos y procedimientos con los que cuenta
para su abordaje y las garantias que la amparan. Instru-
mentar jornadas de concientizacion en la administracion
publica en general forma parte de un verdadero trabajo
de prevencion.

El control y la sancién de las conductas considera-
das violentas en el ambito laboral son las herramien-
tas que brinda la ley para que los 6rganos encargados
de determinar si la practica violenta o lesiva ha ocurrido
controlen, investiguen y hagan cesar inmediatamente la
conducta danosa. La sancion es el resultado de una in-
vestigacion respetuosa del debido proceso, con el dere-
cho de defensay las garantias que deben primar en todo
procedimiento en el que alguien es denunciado y otro es
victimay en el que se llega al cabal convencimiento de la
responsabilidad de la persona que ha sido denunciada.

Asimismo, como principal objetivo, se impone brin-
dar proteccion a la parte que se considera esta en una
situacion de mayor vulnerabilidad, en su caso, la propia
victima que sufre la agresion o conducta violenta en for-
ma personal, pudiendo ser ella misma la denunciante o
no; la/s persona/s denunciante/s, dado que en ocasio-
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nes puede presentarse el caso de que un tercero sea el
encargado de dar a conocer la situacion que encarna la
violencia; y/o los testigos, que puedan dar cuenta de lo
denunciado dado que, en ocasiones, estas terceras per-
sonas que secundan a la victima en su presentacion o
denuncia pueden ser blanco de violencia por el solo he-
cho de su rol de colaborador con ésta.

ARTICULO 2.

Ambito de Aplicacién. Lo establecido en la pre-
sente ley es de aplicacion en el ambito de toda la
administracion pablica provincial central y descen-
tralizada, sus entidades autarquicas, empresas o so-
ciedades del Estado, sociedades de economia mixta o
con participacion estatal mayoritaria, en el ambito de
la administracion pdblica municipal y comunal central
y organismos descentralizados, entes autarquicos,
empresas o sociedades del Estado, comprendiendo
también al Poder Judicial y al Poder Legislativo de la
Provincia, asi como a toda otra entidad u organismo
del Estado Provincial, Municipal y Comunal indepen-
dientemente de su naturaleza juridica, denomina-
cion, ley especial que pudiera regularlo o lugar donde
preste sus servicios.

Es muy importante destacar con relacion a este ar-
ticulo en particular, que a través del mismo se amplia
la competencia que otrora otorgara a la Defensoria del
Pueblo provincial su Ley de Creacion. En dicha norma,
las atribuciones del Defensor del Pueblo se extendian
a “la actividad de la Administracion Publica Provincial, que
a los efectos de la presente Ley quedan comprendidas, la
administracion centralizada y descentralizada, entidades
autarquicas, institucionales, empresas del Estado, socieda-
des del Estado, sociedades de economia mixta, sociedades
de participacion estatal mayoritaria, y todo otro organismo
del Estado Provincial, cualquiera fuere su naturaleza juridi-
ca, denominacion, ley especial que pudiera regirlo, o lugar
donde preste sus servicios. Quedan exceptuados del ambito
de competencia de la Defensoria del Pueblo, el Poder Judicial
y el Poder Legislativo” (art. 22 Ley 10.396)

Por la Ley 12.434 de Violencia Laboral, sancionada
en fecha posterior a la de creacion de la Defensoria del
Pueblo, la competencia en el ambito administrativo se
amplia a todos los poderes instalados en el Estado pro-
vincial, llegando a las Comunas y Municipios, al Poder Ju-
dicial y Legislativo, que se encontraban exceptuados del
control de la institucion.

El Decreto 1040/2007, reglamentario de la presente
ley estipula, al normar este articulo, lo siguiente: "ARTI-
CULO 2°- Declaranse expresamente comprendidos dentro
de su ambito de aplicacion a la Sociedad Anénima Aguas
Santafesinas, cuya creacion fuera dispuesta por Decreto N°
193/06, y al Tribunal de Cuentas de la Provincia’.

ARTICULO 3.

Conceptualizacion. A los fines de la presente ley se
considera violencia laboral a toda conducta activa u
omisiva, ejercida en el ambito laboral por funcionarios
o empleados piiblicos que, valiéendose de su posicion
jerarquica o de circunstancias vinculadas con su fun-
cion, constituya un manifiesto abuso de poder, mate-
rializado mediante amenaza, intimidacion, inequidad
salarial fundada en razones de género, acoso, maltrato
fisico, psicoldgico y/o social u ofensa que atente con-
tra la dignidad, integridad fisica, sexual, psicolégica
y/o social del trabajador o trabajadora.

La conceptualizacion que brinda la ley es muy abar-
cativa, pues tiene en cuenta no solo a las conductas
activas sino también la omisién como portadora de vio-
lencia en determinados casos, debiendo darse dentro
del ambito laboral. En cuanto a los posibles victimarios,
apunta tanto a actos u omisiones de funcionarios como
a empleados publicos que, valiéndose de su posicion je-
rarquica o de circunstancias vinculadas con su funcion,
constituyan un manifiesto abuso de poder. Esta parte
del articulo merece algunas consideraciones, pues cree-
mos que el mismo podria haber sido mas amplio, con-
siderando dentro de los posibles agresores también a
otros empleados de igual jerarquia que ejerzan violencia



de cualquier forma dentro del ambito laboral, trascen-
diendo la funcién que cumplen. Varias conceptualizacio-
nes, entre ellas la que brinda el Ministerio de Trabajo vy
Seguridad Social de la Provincia, resultan mas abarcati-
vas en su descripcion.

Las conductas que describe como lesivas tienen
como denominador com(n que quien las lleve a cabo
utilice su poder sobre otro -sea por su jerarquia o por
la funcién que ejerce- de una forma desviada, es decir,
abusando de ello. La centralidad de las conductas es el
abuso de poder.

Por su parte, la enumeracion de las posibles conduc-
tas es bastante descriptiva y completa.

ARTICULO 4.

Difusion y prevencion. El Estado Provincial orga-
nizara e implementara programas de prevencion de la
violencia laboral en el ambito de aplicacion de la pre-
sente, campaias de difusion y capacitacion, formas
de resolver los conflictos, modos de relacionarse con
los companeros, superiores y subalternos, maneras de
mejorar sus conductas sociales y todo otro proceso de
formacion o terapéutico que los lleve a una mejor rela-
cion dentro de su ambito laboral y toda otra forma que
considere oportuna para establecer un clima de traba-
jo adecuado, con el objetivo de preservar la integridad
psicofisico de todos los trabajadores/as. Para ello po-
dra requerir la asistencia de las areas especializadas
en capacitacion, salud laboral, salud mental u otras
afines a esta problematica.

Poco queda por agregar al presente, excepto que es
primordial la difusion con el objeto de concientizar a los
trabajadores sobre sus derechos y prerrogativas vy brin-
dar la informacion acerca de las conductas que pueden
0 no ser toleradas en su ambito de trabajo vy los dere-
chos y procedimientos con los que cuentan para lograr
proteccion vy reparacion. En un estado de derecho es
fundamental organizar campanas de difusion dirigidas a
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empoderar a la ciudadania acerca de sus derechos fun-
damentales y su forma de hacerlos valer.

En lo que a la problematica especifica refiere, se im-
pone difundir a modo de prevencion de situaciones violen-
tas la informacion mas amplia y clara posible acerca de:

1. los derechos laborales que asisten a los em-
pleados;

2. el derecho a gozar de un ambito de trabajo li-
bre de violencias;

3. las conductas que deben o no ser toleradas;

4. los lugares donde recurrir;

5.y los procedimientos para denunciar, solicitar
proteccién para su persona y sancion para los
responsables.

Esta enumeracion es solo taxativa y de ninguna ma-
nera pretende agotar el tema respecto de las campanas
de difusion y prevencion posibles.

El decreto reglamentario relacionado con este arti-
culo establece en cabeza de quienes se encuentran las
tareas de difusion y prevencion de la violencia laboral,
a saber: “ARTICULO 4°- La Secretaria de Estado de Dere-
chos Humanos, con la cooperacion de la Subsecretaria de
Informacion Puablica y Comunicacion Social del Ministerio
Coordinador, la Subsecretaria de la Funcion Publica del Mi-
nisterio de Hacienda y Finanzas, y la Secretaria de Estado de
Trabajo y Seguridad Social, en la esfera de sus respectivas
competencias, tendrdn a su cargo la implementacion de los
programas de prevencion, las campanas de difusion y capa-
citacion y los demds cometidos a que refiere este articulo
de la ley; para lo cual promoverdn ademas la participacion
de las organizaciones sindicales representativas de los di-
ferentes sectores de agentes estatales. Sin perjuicio de ello,
todos los demds organismos y reparticiones dependientes
de este Poder Ejecutivo prestaran a los citados su mds efi-
caz y decidida cooperacion para el logro de los objetos de
la ley, cuando les sea requerida. Invitase a los Poderes Le-
gislativo y Judicial y al Tribunal de Cuentas de la Provincia
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a adoptar previsiones similares, en sus respectivos dmbitos
de competencia”

ARTICULO 5.

Proteccion a denunciantes y testigos. Ningin tra-
bajador/a que haya sido victima de violencia laboral,
que haya denunciado las mismas o comparecido como
testigo, podra sufrir perjuicio alguno en suempleo o en
cualquier otro ambito, cuando el mismo le fuera oca-
sionado como represalia por su denuncia o testimonio.

Es fundamental contar con la proteccion del aparato
del Estado a fin de preservar a los involucrados en una
situacion de violencia laboral, dando la contencién psico-
fisica necesaria y las garantias de que su persona y em-
pleo no corren riesgos, tanto en el propio ambito laboral
como en cualquier otro.

El decreto reglamentario, al interpretar el presen-
te articulo, establece: "ARTICULO 5°- Se presumira, salvo
prueba fehaciente en contrario, que el perjuicio sufrido por el
trabajador o trabajadora denunciante lo han sido en repre-
salia de su actitud, cuando sufrieren en un lapso inmedia-
tamente posterior a la denuncia una sancién disciplinaria,
adscripcion, traslado o cambio de tareas o, en general, cual-
quier detrimento a sus derechos laborales o escalafonarios
si prima facie apareciese verosimil la ilegitimidad del acto
que lo disponga’

ARTICULO 6.

Sanciones. A todo aquel que incurriera en conduc-
tas de violencia laboral, se le aplicaran las sanciones
que prevén los regimenes administrativos y/o discipli-
narios respectivos dentro del ambito de aplicacion de
la presente ley, conforme la gravedad que en cada caso
corresponda.

En este articulo se establece que las sanciones que
se deberan aplicar en el caso de que se determine que
el denunciado incurrid en violencia laboral seran las de
los regimenes administrativos y/o disciplinarios segin la

gravedad que se determinara en el curso de la investiga-
cion, merituando las pruebas existentes.

La reglamentacion establece: “ARTICULO 6°- Incu-
rrir en conductas configurativas de violencia laboral, en las
condiciones descriptas por la ley, constituira infraccion a los
deberes propios del cargo, a todos los efectos legales emer-
gentes”.

ARTICULO 7.

Denuncia. El/la trabajador/a victima de violencia
laboral podra optar por denunciar el hecho ante su
mismo empleador o ante la Defensoria del Pueblo de
la Provincia.

La ley establece dos vias para poder radicar la de-
nuncia de violencia laboral, brindandole al denunciante
la posibilidad de denunciar ante su mismo empleador
o0 ante la Defensoria del Pueblo de la Provincia. Cree-
mos que es correcto brindarle la opcion al interesado
de recurrir a un organo que se encuentra por fuera
de la estructura a la que debe denunciar. En muchos
casos, el denunciar ante un superior jerarquico puede
acrecentar su vulnerabilidad debido a prejuicios que se
encuentran profundamente arraigados en la sociedad,
en la que muchos de sus integrantes (léase compare-
ros de trabajo) consideran denuncias de este tipo como
productos de debilidad, infundadas o delirantes; o en
ocasiones, el hecho de que agresor y agredido perte-
nezcan a la misma estructura funcional puede generar
sospechas en la victima/denunciante y/o testigo que
quien debe realizar la investigacion puede ver amena-
zada su imparcialidad por la proximidad vy los vinculos
existentes con ambas partes.

El decreto reglamentario dispone en este sentido
que: "ARTICULO 7°- La presentacion de la denuncia por al-
guno de los medios contemplados en este articulo de la ley,
no obstara a su reiteracion por el otro cuando el denunciante
lo estime conveniente como mejor garantia de los derechos
que ella le reconoce’.



En este punto es importante destacar la posibilidad
de reiteracion de la presentacion o denuncia ante la otra
via dispuesta cuando el interesado asi lo considere. Se
deja abierta la posibilidad de una doble denuncia por el
mismo hecho, cosa que en el ambito de la justicia pe-
nal se encuentra vedada. En este punto encontramos un
posible problema: si ambas instancias no se ainan en
algdn momento puede dar lugar a distinta interpretacion
y, por ende, a distinta resolucion o resoluciones contra-
dictorias sobre el particular, lo que provocaria una suerte
de lo que se ha dado en llamar “escandalo juridico”

ARTICULO 8.
Inicio de tramite. El proceso ante hechos de violen-
cia laboral podra iniciarse mediante:

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

b) de oficio.

Este articulo brinda la posibilidad de iniciar la investi-
gacion a pedido de parte o de oficio, lo que en el caso de
la Defensoria del Pueblo no es una novedad dado que ya
cuenta con la posibilidad de iniciar de oficio actuaciones
segln su propia ley de creacion, a saber: ARTICULO 24°-
El Defensor del Pueblo podrd iniciar y proseguir de oficio o a
peticion del interesado, cualquier investigacion conducente
al esclarecimiento de los actos, hechos u omisiones de la Ad-
ministracion Puablica Provincial y sus agentes mencionados
en el articulo 1. (..)

La novedad aqui se plantea en cuanto a su compe-
tencia ampliada, a la que ya nos referimos en los parra-
fos precedentes al comentar el articulo 2 v, por ello, los
damos por reproducidos. En este punto hacemos exten-
sivo lo puntualizado al comentar el articulo 11.

El decreto reglamentario de la norma en estudio, en
su interpretacion al aclarar el articulo, extiende sus al-
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cances, pues afirma: "ARTICULO 8°- No obstante haberse
iniciado el procedimiento por denuncia por la victima, testi-
go o tercero, los funcionarios competentes para sustanciarlo
tendran el deber de impulsarlos de oficio”.

Esta aclaracion resulta sumamente importante por-
que extiende la responsabilidad del impulso, atribuyén-
doles el deber de hacerlo a los funcionarios actuantes
en la investigacion, aunque la victima/testigo o tercero
denunciante deje de hacerlo o solo se haya limitado a
denunciar el hecho.

ARTICULO 9.

Sustanciacion. Las denuncias realizadas deberan
ser dirigidas al superior inmediato, quien esta obligado
a correr traslado a la persona denunciada dentro de los
términos establecidos por los regimenes administra-
tivos y/o disciplinarios correspondientes. Para el caso
que el denunciado fuere el propio superior inmediato
queda habilitada la via jerarquica para la aplicacion del
procedimiento establecido en el parrafo precedente.

Este articulo, cumpliendo con el deber de garantizar
el derecho de defensa con el que cuenta toda persona
sometida a un proceso o procedimiento sancionatorio
dirigido en su contra, impone a quienes estan llamados a
intervenir como autoridades responsables de su prose-
cucion, el traslado de la denuncia a la persona denuncia-
da o senalada como responsable del acto violento para
que se expida y sea escuchada y exponga sus argumen-
tos sobre el particular.

Es prioritario que esto se cumpla para que el procedi-
miento respete el debido proceso adjetivo, la legalidad y
no se encuentre viciado o pasible de ser anulado o con-
siderado inexistente.

En este sentido, el decreto reglamentario, apunta:
-que resultaren de aplicacién en cada caso, y que tengan por
objeto garantizar el derecho de defensa y el debido proceso
adjetivo a los presuntos infractores. Se tendrd por encau-
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zada la via jerdrquica, a los fines previstos en el segundo
parrafo de este articulo de la ley, cuando la denuncia fuere
dirigida a cualquier agente o funcionario que estuviere ubi-
cado en relacion de superioridad respecto del denunciado,
en la linea directa de mando o fuera de ella; estando en tales
casos los receptores de aquella, obligados a tramitarla cual-
quiera fuera su situacion al respecto”

ARTICULO 10.

Responsabilidades. El funcionario o responsable
del area o establecimiento en el que se produzcan los
hechos de violencia laboral, debera adoptar las medi-
das conducentes a preservar la integridad psicofisica
de los empleados y la seguridad de los bienes del Es-
tado Provincial, bajo apercibimiento de las sanciones
que le pudieran corresponder.

Esta previsto que los responsables del area donde se
produzcan los hechos de violencia intervengan en forma
inmediata, resguardando la integridad y salud psicofisi-
ca de las victimas y demas involucrados (testigos, de-
nunciantes) y los bienes del Estado. Resulta imperativo
hacer cesar los actos u omisiones denunciados en forma
inmediata, con el fin de evitar mayores dafos y conse-
cuencias no deseadas.

ARTICULO 11.

Aporte de pruebas. Toda denuncia por violencia la-
boral efectuada debera ser acompaiada de una rela-
cion de los hechos y el ofrecimiento de las pruebas en
que sustenta su denuncia. Si la denuncia se realizara
ante la Defensoria del Pueblo sera de aplicacion el pro-
cedimiento previsto en la Ley 10.396.

En este punto encontramos una contradiccion o dis-
cordancia entre las distintas normas en juego, pues la
Ley 10.396 establece que, si se encuentran iniciadas y
pendientes de resolucion actuaciones administrativas,
la Defensoria del Pueblo, por mandato legal, se en-
cuentra inhibida de intervenir en el conocimiento de la
problematica planteada. Asi obra estipulado tanto en la

Ley N° 10.396 de creacion de esta defensoria, como en
los Considerandos del Decreto N° 1040, reglamentario
de la Ley de Violencia Laboral N° 12.434: "Que la propia
ley en el articulo 11° contempla que si la denuncia se rea-
lizara ante la Defensoria del Pueblo, serd de aplicacion el
procedimiento previsto en la Ley N° 10.396, con lo que esta
significando que se seguird con el tramite de la queja, consa-
grado por dicha norma en su articulo 24, y en especial en su
Capitulo I, articulo 38 y siguientes, correspondiendo sena-
lar que el articulo 34 inciso d) de la misma establece que la
Defensoria no dard curso a las quejas cuando respecto de la
cuestion planteada se encuentre pendiente resolucion admi-
nistrativa o judicial”’ Asimismo, el art. 34 de la Ley 10.396,
reza: "El Defensor del Pueblo no dard curso a las quejas en
los siguientes casos: a) Cuando las mismas sean anénimas.
b) Cuando advierta mala fe. ¢) Cuando advierta carencia de
fundamentos, inexistentes de pretension, o fundamento fu-
til o trivial. d) Cuando respecto de la cuestion planteada, se
encuentre pendiente resolucion administrativa o judicial. (sic)”

Pero, por otra parte, la Ley 12.434 habilita la posibi-
lidad de que la persona que se considere victima pueda
decidir realizar la denuncia ante ambas instancias, es
decir, su superior y la Defensoria del Pueblo, si cree que
le brindara una mayor garantia (art. 7 del decreto regla-
mentario).

El Decreto N° 1040/07, al reglamentar el art. 11,
estipula lo siguiente: “ARTICULO 11°- El ofrecimiento de
las pruebas en que se sustenta la denuncia se entendera
cumplido cuando el denunciante indique en ella, de un modo
inequivoco, donde pueden ser obtenidas; y tampoco excluye
que las acompane en el mismo acto’.

Por su parte, en lo que refiere a las pruebas, en este
articulo se contempla la posibilidad de la aportacion de
pruebas sin rigorismos legales y con una gran amplitud
tendiente a probar lo afirmado en la denuncia, facilitan-
dole el proceso de comprobacion de sus dichos a la vic-
tima para evitar que este tipo de procedimientos termi-
nen en via muerta y en una perversion del sistema.



ARTICULO 12.

Reglamentacion. El Poder Ejecutivo debera regla-
mentar la presente Ley dentro de los sesenta (60) dias
de promulgada.

En cuanto a este articulo, la manda se cumplié con el
dictado del Decreto N.° 1040/07.

Conclusiones

A modo de corolario y con el afan de brindar un cie-
rre que englobe algunas ideas centrales sobre el tema
desarrollado a lo largo del presente trabajo, podemos
concluir:

* La violencia laboral es un tema que actualmen-
te preocupa a la comunidad internacional en general y
a los Estados en particular, pues sus incidencias dano-
sas afectan tanto a los sujetos que la sufren en forma
personal, como a quienes indirectamente les repercuten
Sus consecuencias, ya sea porque estan implicados en la
trama violenta como testigos o denunciantes o forman
parte del nicleo de relaciones por fuera del ambito labo-
ral del sujeto violentado (familia, amigos, terceros).

“La Defensoria del Pueblo de Santa Fe
es autoridad de aplicacion de la Ley Provincial
N°12.434 de Violencia Laboral y, por ende,
la receptora natural de las denuncias
contra funcionarios y empleados, a la sazon,
responsables de la conducta denunciada
como violenta, que pertenezcan al ambito
puablico”.

* Resulta indudable que su abordaje se impone de
una manera integral y en forma consensuada y coordi-
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nada entre la comunidad internacional -a través de sus
organismos v legislacion- vy los Estados partes, quienes
deberan, con la amplitud alli consagrada y ain mas,
trasladar lo resuelto a sus propios derechos internos.

* Es imprescindible, en consonancia con los objetivos
dispuestos por la Organizacion Internacional del Traba-
jo (OIT), contar con una nueva normativa internacional
mediante un convenio vinculante y una recomendacion
que ayude a los gobiernos a luchar contra la violencia y el
acoso laboral. Para ello, es necesario definir entre todos
los involucrados en la problematica (miembros de la OIT,
en particular gobiernos, empleadores y trabajadores)
las deficiencias detectadas v las formas de subsanarlas
consensuando modos de abordaje, herramientas y nor-
mas a aplicar.

* La Republica Argentina, cuya organizacion es fede-
ral, cuenta con Estados provinciales que dictan su pro-
pia normativa interna destinada a la regulacion de sus
respectivas administraciones provinciales, siempre de
conformidad con los principios constitucionales del pais.
La ley de erradicacion de la violencia laboral en la provin-
cia de Santa Fe fue concebida entonces como un instru-
mento de proteccion de los trabajadores exclusivamente
pertenecientes al ambito estatal provincial.

* La Provincia de Santa Fe dicté su propia Ley de Vio-
lencia Laboral N° 12.434 en 2005 resultando pionera y
una de las pocas provincias argentinas que en la actua-
lidad cuenta con una legislacion especifica sobre el par-
ticular, en consonancia con la legislacion mas moderna a
nivel internacional.

* En ese marco, ha encarado diferentes estrategias
para abordar la problematica, realizando jornadas de ca-
pacitacion acerca del trabajo decente -eje transversal en
todas las politicas pablicas de la provincia- tendientes a
la promocion de los derechos de las/os trabajadores/es,
ala prevencion, erradicacion y, en su caso, sancion de las
conductas violentas en el ambito puablico.
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A su turno, ha dictado normativa dirigida a los objeti-
vos anteriormente senalados, nutriéndose para ello de lo
aportado por los distintos involucrados en la tematica (or-
ganizaciones sindicales, empleados, empleadores, orga-
nismos responsables del abordaje de la violencia laboral,
autoridades nacionales, etc.) con el objeto de erradicar las
practicas violentas en los espacios de trabajo.

* La legislacion en materia de violencia laboral es el
puntapié inicial de un abordaje especializado de la pro-
blematica que se inici6 hace casi 15 anos, que tuvo como
corolarios la adhesion a los Principios del Trabajo Decen-
te, que incluye el trabajo libre de violencia y que desde el
ambito pablico se extendi6 a la esfera del trabajo privado
coronando ese trabajo conjunto la firma de un Protocolo
de actuacion para casos de violencia laboral.

* La Defensoria del Pueblo, por ley, es la Gnica insti-
tucion en el ambito administrativo encargada de recep-
cionar denuncias y aplicar lo normado en la Ley 12.434
de Violencia Laboral y, como tal, se transforma en la via
alternativa a la jerarquica -con la que cuenta la victima
dentro de la estructura funcional en la que se desempe-
na- para radicar la misma.

* Celebramos el rol de contralor que se le ha asigna-
do, pues desde su nacimiento ha sido concebida como
una institucion cuya finalidad fundamental es promover
y proteger los derechos del vulgarmente llamado ciu-
dadano de a pie frente a los actos, hechos u omisiones
del poder. En ese sentido, lleva a cabo permanentemen-
te campanas de difusion tendientes a hacer conocer a
la poblacién sus derechos y los procedimientos para su
reparacion o restablecimiento al estado anterior a la vul-
neracion, en el caso de su avasallamiento.

* En ese sentido, cuenta con un Centro de Asistencia
a la Victima y al Testigo del Delito que brinda atencion y
contencion integral a las personas que lo solicitan me-
diante un abordaje multidisciplinario (atencion psicolo-
gica, social, juridica).

* En los casos de violencia laboral, en los cuales la
persona interesada requiere nuestra intervencion, si por
cuestiones legales la Defensoria del Pueblo debe abste-
nerse de intervenir o suspender su actuacion debido a
un impedimento legal (existencia de actuaciones admi-
nistrativas o accion judicial en tramite), se seguira brin-
dando el acompanamiento personal y de su entorno a
través de los profesionales dispuestos al efecto.

* En los casos de violencia laboral en el ambito pri-
vado, en los cuales la Defensoria del Pueblo carece de
competencia para intervenir, igualmente, en su funcion
de promotoray protectora de los Derechos Humanos de
la comunidad, y apelando al protocolo de intervencion
para casos de violencia laboral firmado con el Ministe-
rio de Trabajo y Seguridad Social de la Provincia 'y la Red
Sindical, brindara contencién, asesoramiento sobre los
derechos que le asisten, los comportamientos y conduc-
tas que deben o no ser tolerados en su ambito laboral,
los procedimientos a seguir y los organismos y lugares a
los que debe dirigirse para su abordaje.

En definitiva, es funcion esencial y primordial de las
defensorias del Pueblo, como parte del estado de dere-
cho, ser las intérpretes @ltimas de las necesidades del
pueblo vy velar por sus derechos de la forma mas amplia
posible, priorizando la proteccion de los mas vulnerables,
en pos de que la justicia social no sea una entelequia.
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10. En la exposicion de fundamentos que justificaban la
presentacion del proyecto, los autores mencionaban un
informe de la OIT de 1996, que reproducia los resultados
de una encuesta realizada entre trabajadores de 36 paises
-entre ellos la Argentina, donde se verificaba un porcentaje
de 11,8% de violencia laboral ejercida sobre mujeres y de
6,1% sobre varones- y de la cual se extraian las siguientes
conclusiones: la violencia laboral constituia un problema
que atravesaba las fronteras nacionales, los ambitos de
trabajo y las categorias profesionales; tendia a ser mas fre-
cuente en los turnos de noche y afectaba principalmente
a las mujeres. En otro apartado, justificaban la tipificacion
de la violencia laboral en la administracion pablica con ci-
tas de diferentes trabajos de investigacion, entre los cuales
se destacaba la figura de la “violencia politica burocrati-
ca" como una practica de violencia y de arbitrariedad que
se habia agudizado con la implementacion de politicas de
ajuste y desguace del Estado instrumentadas en los anos
anteriores en el pais. Mencionaban, asimismo, diferentes
antecedentes de proyectos presentados en distintas pro-
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vincias argentinas, entre los que se destacaba el que obtuvo
sancion como ley provincial de erradicacion de la violencia
laboral en Tucuman en el afio 2002.

11. En sus fundamentos, los autores mencionaban la ley
("act”) norteamericana de 1989, que protege a los em-
pleados que revelan informacion sobre diversos casos de
irregularidades administrativas o penales; citaban también
normas del Codigo Penal argentino y del estatuto general
de la administracion, que imponia el deber de los funcio-
narios o empleados publicos en ejercicio de sus funciones
de denunciar los actos delictivos o de perjuicio al Estado y
cerraban el acapite con una referencia al compromiso asu-
mido por la Argentina en el marco de la Convencion Inte-
ramericana Contra la Corrupcién, aprobada por ley 24.759
de 1997.

12. En sus fundamentos, los autores del nuevo proyecto
se ocupaban de definir conceptualmente los fenémenos de
violencia laboral, describian diferentes modalidades de vio-
lencia y especificaban las consecuencias del hostigamiento
para el trabajador afectado, para la propia organizacion del
trabajo y también para el nicleo familiar y la entera comu-
nidad local. Mencionaron asimismo un estudio realizado en
la provincia por el sindicato “Unién del Personal Civil de la
Nacion” —del cual Maguid era dirigente principal- y cuyos
resultados exhibian una profusa lista de testimonios de
maltrato sufridos por empleados y ain por jefes en sus ta-
reas cotidianas de parte de sus superiores, sus colegas y del
publico en general.

13. Sin embargo, la Comisién de Asuntos Laborales produjo
significativas modificaciones a la propuesta venida de Dere-
chos y Garantias: el nuevo texto aprobado por Asuntos La-
borales suprimia las definiciones técnicas diferenciadas de
maltrato fisico y de maltrato psicolégico y social del articulo
tercero, asi como la detallada enunciacion de tipificaciones
ejemplares de las conductas de violencia laboral descriptas
en el articulo cuarto. Simplificaba también la mas precisa
organizacion de los procedimientos de sustanciacion de la
denuncia de violencia laboral y suprimia las determinacio-
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nes especificas de sanciones remitiéndose, en este punto, a
los regimenes administrativos o disciplinarios de cada am-
bito de aplicacion.

Con tales modificaciones, el expediente legislativo paso
entonces a la Comision de Asuntos Constitucionales y Le-
gislacion General —dltima instancia de tramitacion antes de
su discusion general en el recinto- que el 24 de noviembre
aconsejo la aprobacion del texto reformulado en Asuntos
Laborales, aunque con la disidencia parcial de cuatro dipu-
tados del Frente Progresista Civico y Social —coalicion poli-
tica que incluia a los partidos Union Civica Radical, Socialista
y Demacrata Progresista, entre los cuales se encontraba el
autor de este capitulo-, en desacuerdo con la mayoria de
la Comision de Constitucionales, que habia decidido aceptar
los cambios al proyecto oportunamente aconsejado por la
Comision de Garantias. Al dia siguiente, 25 de noviembre, la
Camara de Diputados aprobod el proyecto de ley provenien-
te de Constitucionales, que se gird entonces para su trata-
miento a la Camara de Senadores.
14.https:/www.ilo.org/buenosaires/noticias/WCMS _430635/
lang--es/index.htm

15. EI 17/05/2018 se dio un paso fundamental en el abor-
daje de esta problematica con la presentacion del “Protoco-
lo de actuacion en casos de violencia laboral” que permite
ordenar esas intervenciones y garantiza a la victima aten-
cion y contencion. Miembros de la Red, que esta integrada
por mas de 30 sindicatos, participaron de la exposicion y la
firma del protocolo que estuvo a cargo del director de la ofi-
cina de Pais de la OIT Pedro Furtado de Oliveira; el ministro
de Trabajo y Seguridad Social de la provincia Julio Genesini;
el defensor del Pueblo Radl Lamberto; la responsable de
la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral de la
Nacion Patricia Saenz; el secretario general de ATE Jorge
Hoffmann, y el secretario general de la CGT Claudio Girardi.
https:/www.redsindical.com.ar/2018/05/18/la-provin-
cia-cuenta-con-un-protocolo-de-actuacion-para-violen-
cia-laboral/
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“La violencia laboral es el ejercicio abusivo de
poder que tiene por finalidad someter o excluir a
un trabajador o trabajadora de su lugar de trabajo.
Incluye el acoso psicologico, el acoso sexual y la
agresion fisica; puede provenir tanto de niveles
jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores
y puede manifestarse por accion u omision”.



* Lawyer specialized in Labour Law. Provincial Director in Rosario
section of the Ministry of Work and Social Security, Santa Fe.
President of the Law Society in Rosario. Member of Argentinian
Federation of Law Society. Member of the Argentinian Federal
Forum of Institutes of Labour Law.

** Psychologist. Specialist in clinical, institutional and community
psychology. Counselling group member Workplace Violence
Office n Decent Work. Ministry of Work and Social Security,
Santa Fe.
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By Maria Antonia Belluccia*
y Silvina Del Valle**

Qué es la violencia laboral

La violencia laboral es el gjercicio abusivo de poder
que tiene por finalidad someter o excluir a un trabajador o
trabajadora de su lugar de trabajo. Incluye el acoso psico-
l6gico, el acoso sexual y la agresion fisica; puede provenir
tanto de niveles jerarquicos superiores, del mismo rango
o inferiores y puede manifestarse por accion u omision.

La violencia en el trabajo puede adoptar distintas
formas: agresiones fisicas, de violencia psicologica, ma-
nifestandose a través de intimidacion, hostigamiento o
acoso basados en distintos motivos, entre ellos el géne-
ro, la etnia o la orientacion sexual, entre otros.

Tipologias
Agresion fisica: es toda conducta directa o indirecta-

mente dirigida a ocasionar un dano fisico sobre el traba-
jador o la trabajadora.
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Acoso sexual: es toda conducta o comentario reite-
rado con connotacion sexual no consentidos por quien
los recibe. Este acoso condiciona o perjudica el desem-
peno laboral creando un entorno intimidatorio y humi-
llante para la victima.

Acoso psicolégico: situacion en la que una persona
0 grupo de personas ejercen un maltrato modal o ver-
bal, alterno o continuado, recurrente y sostenido en el
tiempo sobre un trabajador buscando desestabilizarlo,
aislarlo, destruir su reputacion, deteriorar su autoestima
y disminuir su capacidad laboral para poder degradarlo y
eliminarlo progresivamente del lugar que ocupa.

CiberAcoso: implica el hostigamiento virtual, inten-
cional y continuo contra un individuo o grupo, que se
lleva a cabo a través de medios tales como el correo
electronico, las redes sociales, los blogs, la mensajeria
instantanea, los mensajes de texto, los teléfonos movi-
les vy los websites.

Normativa Nacional

Cabe destacar que en Argentina no existe una nor-
mativa que aborde la problematica de la violencia la-
boral en términos generales. En particular, si hay regu-
lacién en los casos de violencia contra la mujer: la ley
26.485 de Proteccion Integral para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra las mujeres en los ambi-
tos en que desarrollen sus relaciones interpersonales,
regulandose también la violencia el ambito de trabajo.
Simboliza esta ley una nueva intencion legislativa en el
abordaje de la compleja problematica en la que se en-
cuentra la mujer dentro del modelo socio-cultural que
viene desde antiguo.

Precisamente, la violencia contra la mujer en el am-
bito laboral esta conceptualizada en la Ley 26.485 en el
art. 6 in c) como: “aquella que discrimina a las mujeres
en los ambitos de trabajo pablico o privado y que obsta-
culiza su acceso al empleo, contratacion, ascenso, esta-

bilidad o permanencia en el mismo, exigiendo requisitos
sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o
la realizacion de test de embarazo. Constituye también
violencia contra las mujeres en el ambito laboral que-
brantar el derecho de igual remuneracion por igual tarea
o funcién. Asimismo, incluye el hostigamiento psicologi-
co en forma sistematica sobre una trabajadora con el fin
de lograr su exclusion laboral”

En su reglamentacion se agrega que se considera
discriminacion en el ambito laboral cualquier omision,
accion consumada o amenaza que tenga por fin o por
resultado provocar distincion, exclusion o preferencia
basada en los motivos mencionados en la ley que se
reglamenta o en cualquier otro motivo que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades
o0 trato, empleo u ocupacion de las mujeres. O sea que
se entiende discriminatoria la exigencia, tanto sea para
acceder como para mantener un contrato de trabajo, de
cualquier requisito inherente a la partencia de género. En
este topico cabe destacar que ya hubo un fallo a nivel
Nacional: “Fundacion Mujeres en Igualdad y otra ¢/ Fre-
ddo S.A!; iniciado a partir de la comprobacion que Freddo
contrataba casi exclusivamente a hombres. La fundacion
no representaba a una persona en particular sino a un
grupo de interés pablico: al de mujeres que no podian
presentarse ni competir para obtener un trabajo en la
cadena de heladerias.

Respecto al hostigamiento psicologico, la ley consi-
dera tal a toda accion, omisién o comportamiento des-
tinado a provocar, directa o indirectamente, dano fisico,
psicolégico o moral a una tragadora, sea como amenaza
0 accién consumaday que puede provenir, tanto de nive-
les jerarquicos, superiores, del mismo rango o inferiores.

Se establece que en oportunidad de celebrarse o
modificarse una norma convencional en el marco de la
negociacion colectiva del trabajo las partes contratan-
tes tomaran en consideracion los principios protectorios
que por razon de género se tutelen en el presente nor-
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Las situaciones de violencia pueden provenir tanto de niveles jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores.

mativa legal, a fin de asegurar mecanismo orientados a
abordar la problematica de la violencia en el trabajo.

La violencia laboral contra las mujeres constituye
una violacion de los Derechos Humanos en el ambito del
trabajo, vy es a la vez, una de las formas de abuso de po-
der que se ejerce en condiciones de desigualdad tanto en
el ambito pablico como en el privado. La violencia laboral
busca intimidar, apocar, reducir, amedrentar y/o consu-
mir fisica, emocional y/o intelectualmente a la victima,
con vistas a desplazarla o eliminarla de su puesto de tra-
bajo en la organizacion. Puede darse de manera activa o
por comision u omision.

El procedimiento que establece la Ley 26.485 es di-
rectamente ante Juez o Jueza competente por la materia

o ante el Ministerio PUblico, en forma oral o escrita, con-
sidera la reserva de identidad de la persona denunciante
y tiene previsto la posibilidad de adopcion de Medidas
Preventivas Urgentes, como ordenar la prohibicion de
acercamiento del presunto agresor al lugar de residen-
cia, trabajo, etc, y ordenar al presunto agresor que cese
en los actos de perturbacion o intimidacion que, directa
o indirectamente, realice contra la mujer y demas cues-
tiones pertinentes.

Esta garantizado el principio pro operario cuando
una norma es susceptible de diversas interpretaciones,
correspondiendo aplicar la que sea mas beneficiosa a la
trabajadora. Se garantiza la gratuidad, el principio de ce-
leridad en cuanto se establece un procedimiento suma-
risimo, significa que el proceso debe ser sustanciado y
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resuelto sin dilacién, procurando simplificar los tramite.
Se garantiza el principio de oralidad e inmediacion con la
necesaria presencia del érgano jurisdiccional en las au-
diencias vy recepcion de la prueba.

Lineas de trabajo en la provincia de Santa Fe:
sector piblico (ley N° 12.434)

En el afio 2005 en la provincia se sanciona la Ley de
intervencion en casos de Violencia Laboral en el ambito
de la administracion pablica provincial central y descen-
tralizada, entidades autarquicas, empresas del estado,
sociedades mixtas y administraciones municipales vy
comunales y respectivos organismos descentralizados y
autarquicos. Asimismo comprende al Poder Judicial, Le-
gislativo provincial y municipal.

La propia Ley regula el procedimiento de interven-
cién, que esta a cargo del superior inmediato quien debe
proceder conforme los extremos de la norma, la cual
también prevee las sanciones en el caso en que la de-
nuncia prospere.

Por otra parte, también la denuncia podra realizarse
ante la Defensoria del Pueblo quien tiene regulado un
procedimiento en la Ley 10.396.

*VViolencia Laboral en el sector Privado: Protocolo de
Intervencion para el Abordaje de la Violencia Laboral

En la provincia de Santa Fe el Trabajo Decente es un
eje transversal de las politicas piblicas en materia labo-
ral para el mediano vy largo plazo.

Este compromiso se materializa a través de la firma
de Memorandum de Entendimiento con la Oficina de
Pais para la Argentina de la Organizacion Internacional
del Trabajo, 2008, 2013y 2018.

En funcion de ello se implementan acciones y pro-
gramas que promueven relaciones laborales seguras

asentadas en la igualdad de trato y oportunidades en el
mundo del trabajo.

En este marco, la Resolucion 427/15 de la cartera
laboral provincial, dispuso priorizar la problematica de
la violencia laboral, y por ello implementar politicas pa-
blicas en la materia. Como consecuencia, la Disposicion
N° 1 de la Subsecretaria de politicas de empleo y trabajo
decente defini6 y aprobo el “Protocolo de Intervencion
para el abordaje de la violencia laboral en Santa Fe".

La nueva Agenda de Trabajo Decente de Santa Fe
2017 - 2020 es producto de los consensos alcanzados
en el marco de las reuniones llevadas a cabo en mesas
de Trabajo de la Comision Cuatripartita de Trabajo De-
cente del Consejo Econémico y social de la Provincia, en
donde se sintetizaron seis objetivos vy lineamientos de
las politicas laborales en la provincia.

“En Argentina no existe una normativa
que aborde la problematica de la violencia
laboral en términos generales. En particular,
si hay regulacion en los casos de violencia
contra la mujer: la ley N° 26.485 de pro-
teccion integral para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra las mujeres en
los ambitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales; regulandose también la
violencia en el ambito de trabajo”.

En este sentido, en el afno 2016 se crea el Consejo
Econémico v Social que es un espacio cuatripartito v
consultivo del gobierno de la provincia, siendo este un
ambito propicio para abrir el debate y generar los con-



sensos que permitieron delinear nuevos objetivos so-
bre la base de los logros alcanzados. Este organismo
esta compuesto por 36 instituciones del sector econo-
mico-productivo, de los trabajadores y de las organi-
zaciones sociales. Cada uno de estos 3 espacios esta
representado en el Consejo por 12 organizaciones
miembros, provenientes de distintos puntos del terri-
torio provincial.

La Agenda de Trabajo Decente (2017-2020) estable-
ci6 Objetivos Prioritarios, entre los cuales se incorpora:
“Alcanzar ambientes de trabajo, sanos y seguros, para
preservar la vida y la salud psicofisica de las vy los traba-
jadores y prevenir los riesgos del trabajo, con especial
énfasis en el abordaje de la violencia laboral y el impacto
de los consumos problematicos en los ambitos de tra-
bajo"

Politicas impulsadas

En 2014 se cred la Red Federal sobre la Violencia La-
boral. Alli se reconoce la necesidad de adoptar medidas
de prevencion y atencién de la violencia laboral y donde
las partes se comprometen a realizar acciones de pre-
vencion, difusion y capacitacion, y otras medidas que
promuevan el trabajo digno.

En el marco del convenio en el que Santa Fe adhiere
a la Red Federal sobre Violencia Laboral, el Ministerio de
Trabajo de la provincia definio priorizar la implementa-
cion de politicas pablicas de prevencion, de intervencion
y de capacitacion, en la materia (resolucion N° 427/15).

En el ano 2016 el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social de la Provincia dicta la Disposicion 13/2016 por
la cual regula el PROTOCOLO DE INTERVENCION DE
VIOLENCIA LABORAL y crea la Oficina de Atencion y ase-
soramiento en Violencia Laboral dependiente de la Di-
reccion Provincial de Trabajo Decente, integrada por un
equipo interdisciplinario con Profesionales de la Psico-
logia y Abogacia.
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Facultades:

« Intervenir de oficio o por denuncias.

« Recibir consultas y asesorar ante denuncias.

« Convocar a las partes para realizar un informe.
sobre los hechos relatados por quien denuncia.

Funciones:

« Solicitar al empleador el abordaje de la situacion
problematica en el ambito de trabajo.

« Ofrecer intervencion en las areas de la empresa
u organismo alcanzadas por la problematica.

« Convocar a las Subsecretarias de Género v Di-
versidad (Ministerio de Desarrollo Social de la
provincia) para participar de audiencias para rea-
lizar observaciones y requerimientos especificos.
« Establecer politicas en articulaciéon con orga-
nismos de los diferentes niveles del Estado, asi
como con entidades representantes de trabaja-
dores y empleadores.

«Promover acciones de capacitacion y prevencion
sobre violencia en el trabajo.

Procedimiento:

« En el caso de que lo expresado por el denun-
ciante revelara la existencia de hechos y/o con-
ductas susceptibles de ser calificadas como VL,
se invitara al denunciante a realizar una denun-
cia formal por escrito donde detalle los hechos,
situaciones, etc. Dicha presentacion debe estar
firmada y contener los datos del empleador. El
trabajador debe autorizar en forma expresa al
MTYSS a intervenir y a citar a su empleador.

« Admitida que fuera la misma se caratula sin ex-
presar el nombre del trabajador ni de la empresa.
« La parte empleadora sera citada a una audien-
cia informativa.

« Tomado conocimiento el empleador del conte-
nido del expediente se labrara acta de su com-
parecencia.

« EI MTYSS instara al empleador para que realice
una investigacion de los hechos relatados a los
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fines de salvaguardar la salud y bienestar del tra-
bajador y le asegure la continuidad en el puesto
de trabajo.

« Debera comprometerse a no adoptar medidas
contra el trabajador denunciante, tales como
sanciones y/o despido.

« La denuncia sera asentada en un registro inter-
noy quedara reservada por dos anos.

« Asimismo el MTYSS puede solicitar al emplea-
dor un plan de accion con medidas para solucio-
nar el caso en particular y prevencion para casos
futuros.

« Agotada las actuaciones quedara reservado por
30 dias, vencido dicho plazo se archivaran.

Segln fuentes estadisticas elaboradas por la Direc-
cion Provincial de Trabajo de Decente del Ministerio de
Trabajo vy Seguridad Social, la mayor parte de de las de-
nuncias son de mujeres, y aquellos trabajadores/as de
mayor antigiiedad:

Denunciante por sexo

HOMBRES 22%

Antigiiedad en la organizacion (Afos)
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En cuanto a la relacion entre el Acosador/a y Aco-
sado/a se detectd que las mayores situaciones se dan
entre el mismo sexo, o del varon por sobre la mujer, y de
jerarquia superior.

Relacion acosador/a - acosado/a

44%
33%
i

m5a10

m 0an m 1a5 m +10




Importancia de la difusion y capacitacion

Desde el ano 2018 a la fecha, el equipo técnico del
area de atencion en Violencia Laboral, cumpliendo con
los objetivos y como accion prioritaria, realizd activida-
des de difusion y capacitacion a trabajadores publicos
(provinciales vy nacionales). Algunas experiencias de ca-
pacitacion estuvieron dirigidas a operadores telefonicos
de la Linea -Nacional N° 144 (CABA); y a trabajadores
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la pro-
vincia, Regional Rosario y Santa Fe y delegacion Venado
Tuerto, asi como entidades gremiales, empresariales y
colegios profesionales.

Hacia una normativa integral contra la violencia
en el ambito laboral

En la Argentina varias provincias sancionaron leyes
que contemplan la figura del acoso laboral. Dichas nor-
mas rigen en el ambito de la Administracion Pablica o
privada pero con un abordaje administrativo como he-
mos visto, mientras que el dictado de una regulacion
nacional reservada exclusivamente al Congreso de la
Nacion (articulo 75 Constitucion Nacional) es un tema
pendiente a la fecha, a pesar de la existencia de varios
proyectos en tal sentido.

Entiendo que es importante abordar una legislacion
integral y prestar atencion a las distintas formas de de-
signar y conceptualizar, para ser abarcativo de todas las
situaciones que incluyan las que tipifican la conducta
denominada “acoso psicologico” — conocido mundial-
mente como mobbing —, también se determinan y des-
criben otros comportamientos merecedores de sancion,
por constituir también formas de violencia que se ejer-
cen contra el trabajador, como ser: el maltrato fisico, el
acoso sexual, la discriminacion dentro de una institucion
publica.

No caben dudas de que la violencia laboral, en cual-
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quiera de sus formas, es un gran flagelo que puede des-
truir la vida de mujeres y hombres trabajadores. Tanto
es asi, que se senald la importancia de la sancion y pro-
mulgacion de una “Ley Nacional para la Erradicacion de
la Violencia del Ambito Laboral” Desafortunadamente, los
proyectos mencionados han perdido estado parlamenta-
rio, y es por ello que concluimos el presente trabajo espe-
rando una pronta sancién y promulgacion de ley para la
proteccion de los Derechos Humanos en el ambito laboral,
que contemple todas las aristas del problema; es decir: la
prevencion y sancion de todo tipo de hostigamiento y dis-
criminacion del que pueda ser victima todo trabajador vy
trabajadora, tanto en el sector pablico como en la activi-
dad privad, asi como el derecho a un resarcimiento eco-
nomico para la victima, por los dafios y perjuicios padeci-
dos, con especial consideracion de las incapacidades que
el acoso haya producido, ademas, por supuesto, de una
compensacion directa por la victimizacion sufrida. Tam-
bién aspiramos a que dicha ley proteja a quienes denun-
cien o testifiquen sobre esos actos discriminatorios. Solo
asi podremos avanzar hacia una sociedad mas inclusiva,
igualitaria y que tenga como faro la paz social.



“Desde la Conferencia Mundial sobre Derechos
Humanos de Viena en 1993 la violencia contra
las mujeres, por el hecho de ser mujeres (violencia
de género), constituye uno de los temas mas
relevantes de la agenda internacional de los
Derechos Humanos y de los esfuerzos multilaterales,
regionales y nacionales realizados para su tratamiento
y resolucion”.
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Por Silvia Levin*

“El derecho y su expansion, como arena de disputas de la sociedad,
es una avenida central en el camino de la historia; puede ser que no sea
capaz de transformar por si solo el orden vigente, pero si puede interpelar y

convocar a una deliberacion ética para dar origen a nuevas sensibilidades’.

* Profesora e Investigadora de la Universidad Nacional de Ro-
sario. Coordinadora Académica del Equipo de Evaluacion en
Politicas Sociales y Derechos Humanos de la Defensoria del
Pueblo de la provincia de Santa Fe y de la Universidad Nacional
de Rosario, Argentina. Email: silvia.levin@fcpolit.unr.edu.ar

"

(Rita Segato, 2010)

Introduccion

La violencia en todas sus modalidades vy tipos es
consecuencia de condiciones estructurales de desigual-
dad vy discriminacion enquistadas en las sociedades. A
veces es propia del ambito en que se produce (laboral,
educativo, de la salud, etc.); y otras, se suma a las que
ya traen las personas desde otros sectores transitados
(incluidos los familiares y/o afectivos). Para tratarla e
intervenir, para prevenirla, sancionarla y/o erradicarla
desde las normas y/o desde las instituciones es necesa-
rio también revisar, al mismo tiempo, las causas que la
producen en el ambito que pretendemos intervenir. Esto
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es: si hay violencia laboral en la provincia de Santa Fe, en
el ambito publico o privado, es necesario también revisar
las condiciones en que se desarrolla la politica laboral
en la provincia. En la medida en que consideremos sola-
mente las consecuencias del problema (violencia laboral)
y no atendamos también sus causas (politica laboral),
seguramente no vamos a poder obtener los resultados
esperados ni los suficientes para detener esta violacion
a los Derechos Humanos.

Este es nuestro argumento central, el hilo que organiza
los puntos que siguen y que desarrollaremos en el texto.

En primer lugar, explicaremos en qué consisten las
principales condiciones estructurales que enquistan la
violencia, sobre la base de una prolifica literatura inter-
nacional, regional y nacional que lo ha esclarecido como
resultado de estudios y mediciones sistematicas. En
segundo lugar, repasaremos la concepcion de violencia
que se utiliza y que regula la problematica en los instru-
mentos internacionales de Derechos Humanos que nos
rigen en la legislacion nacional v en la legislacion pro-
vincial actual. En este desarrollo buscamos esclarecer
el tipo de obligaciones y responsabilidades que tiene el
Estado, principal obligado en materia de todos los de-
rechos humanos, asi como también la de otros actores
involucrados en los derechos. En tercer lugar, trabajare-
mos las implicancias que tiene la nocion de democracia
de derechos, en términos de contenidos y de alcances,
para la politica laboral vy para la violencia laboral; por al-
timo, y @ modo de cierre, intentaremos ilustrar, sobre la
base de alguna minima evidencia de derechos humanos
en el ambito laboral pablico en la provincia de Santa Fe,
si hay progresos v, en ese caso, qué tendencias reflejan
en materia de igualdad y no discriminacion.

Condiciones estructurales de la violencia
Los avances para transformar las desigualdades y

las discriminaciones estructurales en igualdades son
procesos progresivos complejos y la mayoria de ellos

exige tiempo. Ha sido suficientemente probado (CEPAL,
OIT, ONU, UNICEF, OEA, PNUD, etc.) que esas desigual-
dades y discriminaciones son el resultado de una con-
vivencia ordenada durante siglos en todo el mundo, por
mandatos culturales que otorgan poder sélo a quienes
responden a una vision dnica y uniforme de ser y es-
tar en el mundo: personas masculinas, heterosexuales,
blancas, de buena posicion econémica, domiciliadas en
centros urbanos, instruidas, etc. Pero aprendimos de la
mano de los DD. HH., el mayor consenso mundial logra-
do en nuestra historia producto de la lucha social, que el
tiempo para concretar esas transformaciones no es solo
cronoldgico, sino que también debe ser acompanado por
un arduo trabajo cultural que es politico, institucional y
normativo. Todos los Estados comprometidos con los
Derechos Humanos, como la Argentina, y las personas
que los habitamos estamos involucradas y obligadas,
con distintos niveles de responsabilidad, a cumplir y
transitar este desafio democratico en el Siglo XXI.

Los DD.HH. orientan e indican, como primer paso,
como construir una conciencia individual y colectiva para
aceptar y respetar siempre en los ambitos pablico v pri-
vado a todas las personas como pares -mujeres, varo-
nes, de identidades sexuales diversas; discapacitadas,
de pueblos originarios, empobrecidas o vulneradas, de
campo o la ciudad, con ideologias o religiones diferen-
tes-. Todas las personas somos seres humanos vy te-
nemos derecho a adoptar una diversidad de formas de
sery de estar en el mundo; y esa diversidad es parte del
mismo registro de humanidad al que pertenecemos, que
solo podemos ejercitar si nos reconocemos de esa ma-
nera, en el dia a dia, con igual dignidad y derechos.

Reconocernos v ejercitar la igualdad implica actuar

y tratar diariamente a los demas como personas pares

con derechos en el ambito pablico y en el ambito privado.

Es decir, ejercitar la paridad y ejercitar los Derechos Hu-
manos en la vida de cada dia requiere dos condiciones:

-Despojarnos de prejuicios (mandatos de la vision

Gnica y uniforme) sobre los atributos individuales



que son elecciones libres de cada persona, sobre
el modo diverso de ser o estar que se elige en la
vida y aceptar que todas las elecciones tienen el
mismo valor humano. No aceptarlas significa no
considerarlas seres humanos.

-Respetar, sin ningln derecho a imponer me-
diante abusos de poder, percepciones personales
sobre la vision uniforme vy Gnica del mundo. La
humanidad deseché y conden6 hace tiempo, en
el siglo XX, con la puesta en vigencia de los Dere-
chos Humanos, la vision Gnica y uniforme de ser
y estar en el mundo, por la crueldad y sufrimiento
provocados y probados.

Como segundo paso, necesitamos institucionalizar
estas transformaciones en materia de violencia como
deudas de la democracia y desplazar las jerarquias de
poder y visiones (inicas del mundo que llevamos enquis-
tadas y que provocan graves injusticias en la vida de las
personas, como ser expulsadas del registro comin de
igual dignidad humana (pobreza estructural, desempleo
estructural, violencia estructural). Los cambios de patro-
nes en el funcionamiento de la vida, individual y colecti-
va, se deben reflejar en normas, protocolos, organizacio-
nes institucionales, comportamientos, procedimientos,
trato, reglas de convivencia, participacion, representa-
cion, politicas, etc.

Todos los poderes del Estado (Ejecutivo, Legislativo
y Judicial) tienen esta obligacion y todas las institucio-
nes que dependen de ellos tienen responsabilidades en
su cumplimiento; del mismo modo comprometen a los
agentes que gestionan las instituciones, sea cual fuere
su nivel de jerarquia o de autoridad v los responsabili-
za con diferentes grados. El principal responsable en el
cumplimiento de los derechos humanos es el Estado en
el ambito pablico y en el ambito privado. Pero no es el
Unico responsable: en materia laboral también lo son, en
distinto grado, los sindicatos, las empresas y sectores
privados, trabajadores vy trabajadoras, etc. Actuar para
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combatir la discriminacion es la Gnica obligacion de De-
rechos Humanos que el Estado debe cumplir de manera
inmediata, sea que se produzca en el ambito pablico y/o
en el ambito privado. No se aceptan, bajo ninguna excu-
sa de ningun orden, demoras en la actuacion. Por esas
razones se encuentran habilitadas mdltiples instancias
de denuncias, asesoramiento, asistencia, acompana-
miento; en instituciones judiciales, administrativas del
Estado, policiales, de organizaciones sociales, defenso-
rias, etc.

Desigualdad y discriminacién no son términos sino-
nimos en materia del derecho a una vida libre de violen-
cia; aunque si se consideran provenientes de la misma
familia de las exclusiones. Tomar medidas legislativas
y politicas en violencia de cualquier tipo y modalidad se
consideran obligaciones de cumplimiento inmediato del
Estado y de todos los actores involucrados.

Como tercer paso es necesario contemplar que las
politicas de Estado contra la violencia requieren garan-
tizar también politicas de cuidados. Para garantizar el
ejercicio a una vida libre de violencia es necesario garan-
tizar también otros derechos, directamente vinculados
al anterior y que, en la medida en que no se reconozcan
y garanticen al mismo tiempo, dificultan o entorpecen la
proteccion de la violencia. La interdependencia de dere-
chos que exige el enfoque supone que las politicas pabli-
cas conecten protecciones para garantizar derechos que
las personas necesitan disponer. Asi, el derecho humano
a los cuidados en sus tres dimensiones (auto-cuidado/
cuidar/ ser cuidado) la mayoria de las veces no esta vin-
culado ni considerado como parte del ejercicio del dere-
cho a una vida libre de violencia.

Sin embargo, ha sido probado (Colanzi, 2018) que
cuando las mujeres son victimas de violencia y se alojan
en casas de amparo y/o necesitan hacer pablica la de-
nuncia en las instituciones tienen que ocuparse al mis-
mo tiempo de sus hijos e hijas. Y esa responsabilidad, en
esa oportunidad, dificulta e impide en mucho, la de por si
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dolorosa peregrinacion en busca de justicia; asi como tam-
bién menoscaba los derechos humanos de la ninez, como el
derecho a la integridad fisica y emocional, entre otros.

Por ejemplo, en la provincia de Santa Fe, durante los
meses de agosto a diciembre de 2018, ingresaron 257
mujeres a la Red de Casas de Proteccion y Fortaleci-
miento para mujeres victimas de violencias, existentes
en el territorio y con ellas, 489 ninos y ninas (Informe del
Observatorio de violencias contra las Mujeres, agosto/
diciembre 2018, Subsecretaria de Politicas de Género).
Admitir ninos vy nifas en instituciones previstas para
alojar mujeres victimas de violencia exigiria garantizar
al mismo tiempo espacios adecuados para el desarrollo
evolutivo educativo y emocional de la ninez.

El movimiento feminista demanda al Estado poli-
ticas de cuidado que les permitan ejercitar ese derecho
humano: la consigna que expresa esa demanda es “cuidar
y criar también es trabajar” (Paro Internacional de Muje-
res 8M, 2019). El fundamento que vincula el derecho a los
cuidados al derecho al trabajo es que el trabajo reproduc-
tivo domeéstico y de cuidados no se remunera con dine-
ro, sino con la moneda de los afectos vy la virtud; mien-
tras que el trabajo productivo es remunerado con dinero
y es parte de la economia formal (Fraser, 2018: 49). Sin
embargo, la gran contradiccion de esta division, senala
Fraser, es que no hay capitalismo en el mundo que pueda
generar productividad ni riqueza si no garantiza al mismo
tiempo la reproduccion social. En la medida que el Estado
no reconozcay garantice el derecho a los cuidados vy otor-
gue el mismo valor econémico al trabajo reproductivo y
al trabajo productivo, no hay modo de que las sociedades
capitalistas del mundo puedan sobrevivir (Fraser, 2018).

La concepcion y regulacion de la violencia en los
instrumentos de Derechos Humanos

Desde la Conferencia Mundial sobre Derechos Hu-
manos de Viena en 1993 |a violencia contra las mujeres,
por el hecho de ser mujeres (violencia de género), cons-

tituye uno de los temas mas relevantes de la agenda in-
ternacional de los Derechos Humanos y de los esfuerzos
multilaterales, regionales y nacionales realizados para
su tratamiento v resolucion. Sin embargo, después de
mas de dos décadas de ese acontecimiento, las muje-
res siguen siendo objeto de violencia de género en el
mundo, lo cual le otorga al problema un caracter sisté-
mico y estructural. La Comision Econémica para Ameé-
rica Latina y el Caribe (CEPAL) entiende que la violencia
en todos sus tipos y modalidades, es la manifestacion
mas extrema de la discriminacion contra las mujeres v
tiene su origen en las relaciones desiguales de poder
entre hombres y mujeres (CEPAL 2007). La cultura de la
desigualdad ampara la violencia y tiene sus raices en la
desigualdad en las oportunidades de vida, en el desigual
acceso a los recursos y servicios de la justicia, en la dis-
tribucion asimétrica del poder y del uso del tiempo entre
varones y mujeres, en la discriminacion laboral y salarial,
entre otras.

La Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Soste-
nible de Naciones Unidas, manifiesta expresamente en
el Objetivo N°5: “Lograr la Igualdad de géneros y empo-
derar a todas las mujeres y ninas” El punto 5.1. de ese
objetivo, establece expresamente: “Poner fin a todas las
formas de discriminacion contra las mujeres y ninas de
todo el mundo”; el punto 5.2. expresa: “Eliminar todas
las formas de violencia contra las mujeres, en el ambito
plblico y en el ambito privado, incluidas la Trata v explo-
tacion sexual y otras explotaciones”

Asimismo, las desigualdades de género van de la
mano de las desigualdades de agencia, entendidas
éstas Ultimas como la capacidad de decidir sobre la
propia existencia (autonomia individual) y la capaci-
dad de influir en la toma de decisiones colectivas en la
sociedad (poder politico). De ambas se nutre la violen-
cia, en tanto subyacen a los procesos de explotacion,
de sometimiento y acaparamiento de capacidades vy
oportunidades que vulneran la autonomia en todas
sus dimensiones vy en el ejercicio de derechos (CEPAL,



2016). Por lo tanto, las mujeres no estan expuestas a
la violencia de manera accidental, natural o porque son
biol6gicamente vulnerables. La violencia es el resultado
de una discriminacion estructural, inherente al sistema
jerarquico patriarcal asentado en reglas de estatus na-
turalizadas que el Estado tiene la obligacion de tratar
(Segato, 2010; 2013). Prevenir, sancionar y erradicar la
violencia, entonces son obligaciones juridicas y morales
de Derechos Humanos que requieren medidas legislati-
vas, politicas e institucionales.

Una vida libre de violencias es la garantia para que
los Derechos Humanos, puedan ser ejercitados ple-
namente. Se ha avanzado de manera considerable en
instalar el problema en la agenda publica, en la agenda
mediatica y en las agendas de gobierno. Desde Ni Una
Menos en 2015 se ha producido un punto de inflexion en
materia de politicas piblicas. La violencia de género no
sblo seinstala en la agenda pablica, nacional y provincial,
sino también regional v mundial. Asimismo, atraviesa
agendas gubernamentales y las agendas de los Poderes
del Estado. En este sentido, el Poder Judicial de la Nacion
puso en funcionamiento en 2015 el Registro Nacional de
Femicidios v, paralelamente, desarrolla procesos de ca-
pacitacion en género como politica institucional Judicial,
que compromete a todos los actores del Poder Judicial
de niveles jerarquicos y a agentes de justicia de todas las
provincias del pais.

También son importantes los progresos en la institu-
cionalizacion nacional de iniciativas legislativas, estruc-
turas y procedimientos que viabilicen el ejercicio de los
derechos de las mujeres, por ejemplo, a través del ac-
ceso al Estado, la instrumentacion de politicas pablicas,
la presencia en instancias de participacion social y de
accion, el acceso a la justicia y a la informacion pablica.

Las declaraciones y formulaciones de los Estados,
importantes en términos simbélicos, son por si mismas
insuficientes. Es preciso, ademas de utilizar la retorica
de Derechos Humanos, consolidar una institucionalidad
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plblica democratica con capacidad de incidencia y trans-
formacion.

“El Estado, en cualquiera de sus niveles
jurisdiccionales, es el principal responsable
de garantizar los DD.HH. de toda la poblacion,
en este caso, el derecho a una vida libre de
violencia".

La nomenclatura juridica que aporta el sistema de
derechos humanos al ofrecer un conjunto de represen-
taciones simbélicas es una de las vias principales que
posibilita la superacion de la violencia. La simbolizacion
promueve la reflexion y la reflexion posibilita transfor-
maciones en los modelos de interaccion social. La critica
en el ambito juridico es una de las fuentes privilegiadas
y legitimadas de produccion del discurso de autorrepre-
sentacion de una sociedad. (Segato, 2010: 256)

La Reforma de la Constitucion Nacional de 1994 am-
plié el corpus de derechos al otorgar jerarquia constitu-
cional a normas internacionales de derechos humanos
en los términos que establece el articulo 75, inciso 22.
La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra la Mujer, conocida también
como Convencion de Belém do Parg, fue aprobada en el
ano 1994. Argentina fue uno de los paises signatarios de
esa convencién, que no se incorporo al texto constitu-
cional porque se firmo el mismo ano en que se produjo
la reforma constitucional. Finalmente fue ratificada en
1996 mediante Ley Nacional N° 24.632, pero hasta el
presente no cuenta con jerarquia constitucional.

En el plano legislativo, tanto nacional como provin-
cial, vemos que la Convencion Interamericana para Pre-
venir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
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es de aplicacion relativamente reciente. A partir de 2009,
con la sancion de la Ley Nacional 26.485/2009 de pro-
teccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres en los ambitos en que desa-
rrollen sus relaciones interpersonales, se instrumentan
legislativamente sus disposiciones. La Provincia de San-
ta Fe adhiere a esa disposicion Nacional mediante la Ley
13.348/2013 y su Decreto reglamentario 4028/2013.

También, algunos Decretos vy Resoluciones provin-
ciales recepcionan disposiciones de la Convencion, por
ejemplo, el Decreto Provincial 177/2015, que aprueba el
“Programa de Proteccion Integral contra la Violencia de

Género”; el Decreto Provincial 1.219/2016, que crea el
Registro Unico de Situaciones de Violencia hacia las Mu-
jeres: (RUVIM) y la Resolucion 001/2012, que establece
medidas de proteccién a mujeres victimas de violencia
familiar y discriminacion basada en el género y la elec-
cion sexo-afectiva.

La Constitucion de la Provincia de Santa Fe de 1962
evidencia una falla estructural del sistema democrati-
co e institucional provincial, dado que transcurridos 14
anos de la Reforma a la Constitucion Nacional (1994),
atn no fue reformada y no recepciona el corpus de de-
rechos humanos. Las provincias de Santa Fe y Mendoza



son las Gnicas del pais que no reformaron sus consti-
tuciones desde la recuperacion de la democracia. Cabe
destacar que a nivel local, la ciudad de Rosario ha sido
pionera en la recepcion de los derechos humanos a tra-
vés de la Ordenanza N° 8.027/2006, la cual fundamenta
sus acciones en la Convencion de Belém do Para.

“El gobierno de la provincia de Santa Fe,
desde 2007, ha dado muestras sistematicas
y sostenidas sobre su compromiso politico
con la igualdad y con la no discriminacion”.

La principal innovacion de la Ley Nacional N° 26.485
en relacion a la convencion es la nocion de proteccion
integral que incorpora, y que supone un cambio de para-
digma en materia de abordaje de las violencias. En este
sentido, la Ley marca un cambio tanto a nivel conceptual,
como en la garantia de una proteccién amplia. Incluye ti-
pos y modalidades de violencia que no habian sido con-
templadas, lo que constituyen avances respecto de la
convencion: conceptualiza la violencia de manera mas
amplia al incorporar la “omision” ademas de la accién o
conducta, vy al considerar tanto la violencia directa como
laindirecta. Asimismo, incorpora otros tipos de violencia
ademas de la fisica, la sexual y psicologica; individualiza
la violencia econémica y patrimonial y la violencia sim-
bolica. Presenta también diversas modalidades de vio-
lencia contra las mujeres: doméstica, institucional, labo-
ral, contra la libertad reproductiva, obstétrica, mediatica.

Hasta que se sanciond la Ley 26.485 en nuestro pais
las normas sobre violencia se agrupaban en conceptos
de caracter civil y penal. Las civiles se sancionaban en
jurisdicciones provinciales (violencia familiar o domés-
tica). Las penales, constitutivas del Cadigo Penal de la
Nacion, contemplaban las conductas que configuran
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delitos a través de diversas formas de violencia (homi-
cidios, lesiones, privacion de libertad, abusos, etc.). Esa
Ley Nacional coexiste con diversas normas de aplicacion
local en las distintas provincias del pais (Gherardi, Duran
y Cartabia, 2012: 54).

En cuanto a legislacion especifica sobre diferentes
formas de violencia, tanto a nivel nacional como provin-
cial, es abundante y contempla poblaciones de mujeres
y situaciones muy diversas, que abarca la proteccion de
las victimas mediante variados mecanismos y garantias.
Tanto a nivel nacional como provincial, en general la le-
gislacion es de aprobacion reciente, dentro de la Gltima
década.

En el plano de la gestion gubernamental provincial,
en 2018y principios de 2019, de manera muy sintética
y a grandes rasgos, podemos resenar algunas iniciati-
vas que promueven la igualdad de género, como anticipo
de evidencia reunida y como resultado de un trabajo de
evaluacion de avances en politicas sociales vy derechos
humanos en la provincia de Santa Fe, que estamos lle-
vando a cabo a iniciativa de la Defensoria del Pueblo.

Aclaramos que, segln la evidencia, esa vision se en-
cuentra presente en algunas areas de varios ministerios;
es decir, aln es débil en la totalidad de la gestion del Es-
tado provincial la perspectiva y la puesta en practica de
laigualdad de género como garantia de avances politicos
y hacia las diversas aristas que expresan las desigualda-
des estructurales.

El gobierno de la provincia de Santa Fe, a cargo del
Frente Progresista Civico y Social desde 2007, ha dado
muestras sistematicas y sostenidas sobre su compro-
miso politico con la igualdad y con la no discriminacion.
Tanto desde los comienzos de sus gestiones en 2007
(Hermes Binner, primer gobernador socialista del pais)
como luego, entre 2011-2015, con Antonio Bonfatti en
que se crea la Direccion de Politicas de Género vy se lanza
el Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos de la
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provincia de Santa Fe, en 2013; y hasta la actualidad, con
Miguel Lifschitz desde 2015- 2019.

La actual gestion de gobierno, a cargo de ese Frente
encabezada por Miguel Lifschitz como gobernador, ha
gestionado importantes avances que reafirman la sensi-
bilidad, y compromiso sostenido con la igualdad de géne-
ro de ese proyecto politico; principalmente canalizados a
través de la Subsecretaria de Politicas de género, creada
por esta gestion. Estas manifestaciones se evidencian,
por ejemplo, mediante la toma de decisiones en la reno-
vacion del Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos
(PIOD) de 2013 (impulso, actualizacion y ampliacion del
plan); aumento de partidas presupuestarias para la es-
tructura institucional a cargo del liderazgo en género en
la gestion; jerarquizacion de estructuras institucionales
de género (de Direccion a Subsecretaria de politicas de
género) y el marcado desarrollo de expansion territorial
de la perspectiva mediante la creacion de estructuras de
género (Areas Mujer) a nivel de comunas e intendencias
a lo largo de la provincia (cerca de 15 localidades concre-
taron convenios con el gobierno provincial para tal fin en
2015; lacifrallegd alas 85 localidades en 2017 ya 135 en
2018); impulso a la puesta en funcionamiento del Regis-
tro Unico de Violencia contra las Mujeres (RUVIM) como
sistemas de informacion pablica; la organizacion y puesta
en funcionamiento de mecanismos de monitoreo y segui-
miento sistematico de violencia, como el Observatorio de
violencia de género que funciona en el ambito de la Sub-
secretaria; etc. (Equipo de Evaluacion en Politicas Sociales
y Derechos Humanos, Defensoria del Pueblo de la provin-
cia de Santa Fe y UNR, 2019).

Es necesario considerar también que esta trans-
formacion cultural requiere de voluntad politica firme y
sostenida que propicie un cambio profundo, de caracter
transversal. Esa voluntad debe estar acompanada de la
apropiacion progresiva de esa nueva vision de la realidad
por parte de funcionarios, funcionarias y agentes de go-
bierno involucrados en la gestién provincial. Existe una
herramienta de gobierno transversal con esa potencia,

como es el Plan de Igualdad de Oportunidades y Dere-
chos de la provincia de Santa Fe (PIOD 2013), con ca-
pacidad de coordinacion interministerial, intersectorial,
de interaccion con organizaciones de la sociedad, con
alcance a mediano y largo plazo.

Exige también disponer de mas recursos, fuerte de-
cision politica al interior de las diferentes estructuras
gubernamentales y una orientacion de acciones con
efecto acumulativo y sostenibilidad en el tiempo de una
politica de Estado v no solo de una politica de gobier-
no. En la actualidad, a pesar de los esfuerzos del Estado
provincial, la concepcion de las politicas de igualdad de
género que prevalece no ha podido todavia superar el
marco institucional de la asistencia y de la sectorialidad.

La cultura institucional de los derechos es todavia un
desafio.

La transversalidad gubernamental de la perspectiva
de igualdad de género, como procedimiento con capa-
cidad de implementacion a través del instrumento de
gobierno ya existente, como es el PIOD, y que a nivel
programatico apunta a concretar una progresiva inte-
gralidad e igualdad, presenta muchas dificultades en su
puesta en practica. Algunos de los déficits que surgen
de la evidencia, advierten dos problemas principales: por
un lado, la poca participacion de algunos ministerios en
las convocatorias a las Mesas por la Igualdad realizadas
por la Subsecretaria de politicas de género (instancias
gubernamentales de funcionamiento, convocadas con
regularidad, previstas para la construccion de consensos
y la toma de decisiones colectivas). Por otro lado, en la
falta de respuesta a la subsecretaria de algunos minis-
terios ante el pedido de informacion anual (afio 2018)
sobre el desarrollo de sus acciones orientadas a la igual-
dad de género; comprometidas con el logro de gestion
de una coordinacion politica gubernamental prevista por
el PIOD y como meta del Estado provincial. Asi, sobre
una totalidad de catorce ministerios y dos secretarias de
Estado, durante todo el afio 2018 y hasta la fecha, sélo



siete de las carteras respondieron al pedido de informa-
cion solicitado por la subsecretaria (Informe de gestion,
Subsecretaria de Politicas de Género, 2019). Los otros
siete ministerios no respondieron y no dieron explicacion
alguna.

De manera casi generalizada, en la gestion provincial
se percibe la igualdad de género mucho mas como una
responsabilidad del area con dedicacion especifica en
esa tematica que como una responsabilidad y compro-
miso de gestidén gubernamental compartido que pueda
trascender gestiones, areas y/o estructuras particulares
(Subsecretaria de Politicas de Género, 2018).

La politica laboral y la violencia laboral en la
democracia de derechos

Nuestra apuesta, que acompana a la de otros acto-
res provinciales, es por la democracia de derechos en la
provincia de Santa Fe. La entendemos como un conjunto
deiniciativas culturales, politicas e institucionales que se
alinean por y tras los derechos humanos, como manera
efectiva y progresiva de crear sensibilidades e instru-
mentar acciones para transformar las realidades injus-
tas, en particular, la de nuestras poblaciones vulneradas.

Afirmamos que las desigualdades vy discriminacio-
nes de género en las relaciones sociales es la regla ge-
neral que produce la sociedad como mandato de convi-
vencia v las igualdades, son la excepcion. Estas reglas
de las desigualdades estan diseminadas y regulan
todos los intercambios que producimos en cualquier
ambito de vida (laboral, familiar, institucional), sea pa-
blico o privado. Si esto es asi, no podemos encarar el
tratamiento de las consecuencias de las desigualdades
y la discriminacion (violencia laboral), sea en el sector
plblico o privado, si no consideramos al mismo tiempo
las causas de su produccion en ese ambito. La politica
laboral provincial es un instrumento de gestion que re-
gula la vida laboral y es un recurso clave para entender
la realidad en cuestion.
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En principio, la politica laboral y las relaciones e in-
tercambios que teje en su funcionamiento es uno de los
factores mas inmediatos a atender, a partir de la cual se
pueden manifestar situaciones de violencia. Otros fac-
tores que se suman al anterior, son la trayectoria y ex-
periencias personales que sobre violencia cada persona
le haya tocado transitar en su vida de manera directa
o indirecta. Es decir, que haya sufrido la experiencia v,
como tal, a pesar de ello, suma reflexividad y conciencia
de derechos. Por ltimo estan las violencias que puedan
manifestarse en ambitos sindicales, asociadas a actores
de la politica laboral en términos de derechos sindicales
a ejercitar.

El Estado, en cualquiera de sus niveles jurisdicciona-
les, es el principal responsable en garantizarlos derechos
humanos de toda la poblacion, en este caso el derecho
a una vida libre de violencia. Sus obligaciones (juridicas,
politicas y éticas) son garantizar el ejercicio de los dere-
chos a toda la poblacién; respetar el ejercicio de los dere-
chos de las personas y no interferir en su cumplimiento
v, por Gltimo, proteger a las personas de terceros que im-
pidan o dificulten el ejercicio de los Derechos Humanos.

De estas disposiciones surge con claridad que el Es-
tado es la maxima autoridad en garantizar el ejercicio de
los Derechos Humanos, sea por acciones u omisiones
(nointerferir) de su parte o de terceras personas. En este
Gltimo caso, proteccion de terceras personas, quedaria
comprendido el sector privado y ante él también tiene
obligaciones que cumplir el Estado provincial. La protec-
cion en materia de violencia laboral en el sector privado
es de responsabilidad del Estado, al que pueden acom-
panar otros actores involucrados en la proteccion del
derecho a una vida libre de violencia, como por ejemplo
actores sindicales.

En el corpus de derechos humanos que rige con ca-
racter vinculante para la region, el Protocolo Adicional a
|la Convencion Americana sobre Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales, “Protocolo de San Salvador” de
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1999, regula el Derecho al Trabajo y Derechos sindica-
les en sus articulos 6, 7 vy 8. Sefiala "que toda persona
tiene derecho al trabajo, el cual incluye la oportunidad
de obtener los medios para llevar una vida digna y de-
corosa a través del desempeno de una actividad licita,
libremente escogida o aceptada (...). Los Estados Par-
tes se comprometen también a ejecutar vy a fortalecer
programas que coadyuven a una adecuada atencion
familiar, encaminados a que la mujer pueda contar con
una efectiva posibilidad de ejercer el derecho al trabajo
(...) “(Articulo 6); establece la obligacion de los Estados
Partes a garantizar un trabajo justo, equitativo y satis-
factorio (Articulo 7).

Las contribuciones de la OIT en materia de igualdad
de género v no discriminacion laboral son sustantivas,
no s6lo en términos conceptuales sino también opera-
tivos, al aportar orientaciones, fijar prioridades e incidir
en la produccion de las politicas laborales en el pais y en
laregion. Por ejemplo, entiende que “el trabajo decente
es un trabajo productivo y adecuadamente remunera-
do, realizado en condiciones de libertad, equidad, se-
guridad y sin ningan tipo de discriminacion, y capaz de
garantizar una vida digna para todas las personas que
viven de su trabajo” En el Panorama laboral 2011, la
OIT advierte desigualdades de género en el ambito la-
boral en América latina y el Caribe, y expresa: “Las mu-
jeres tienen una tasa de desempleo de 8,3%, superior al
5,9% de los hombres. La tasa de participacion femenina
fue de 49,5% en 2011, ain por debajo de la masculina
de 71,3"

Mencionar algunos de los parametros de proteccion
del derecho al trabajo vy los derechos sindicales que es-
tablece el Protocolo de San Salvador a los efectos de
medir el grado de avance en su cumplimiento por los Es-
tados Parte, nos permite identificar cuales son algunos
de los aspectos principales que deberia contemplar una
politica laboral para garantizar los derechos humanos
(sean derechos econémicos, sociales v culturales, DESC;
derechos civiles y politicos); entre ellos la igualdad vy la

no discriminacion como principales vectores para preve-
nir la violencia.

Estos parametros tienen capacidad para encaminar
procesos de transformacion laboral democratica por la
via de los derechos vy, al mismo tiempo, facilitan la pre-
vencioén en violencia laboral en tanto atiendan, con me-
didas concretas, la discriminacion y las desigualdades de
género.

Ellos son:
1. Entender al trabajo como un tema de derechos
en la manera de asimilarlo en la estructura del
Estado, en las politicas pablicas y en los resulta-
dos logrados.
2. Prever en la Constitucion provincial el derecho
alo no discriminacion como parte del ejercicio del
derecho al trabajo de las personas (por razones
de discapacidad, de género, origen étnico, etc.).
3. Producir informacién estadistica pablica con
enfoque de derechos desagregada por sexo,
edad, nivel educativo, situacion ocupacional.
4, Promover la creacion de Programas anti-dis-
criminatorios por motivos de género, étnicos, ra-
ciales, de origen social, etc.
5. Impulsar medidas de accion positiva en mate-
ria de género, por ejemplo, orientadas a personas
con discapacidad, etnia, adultos mayores, etc.
6. Reflejar en las decisiones financieras el com-
promiso con los derechos.
7. Impulsar capacidades sensibilizadas y forma-
das (administrativas, técnicas, politicas e institu-
cionales) en ambitos del Estado para garantizar
el derecho al trabajo en interdependencia con los
otros Derechos Humanos.
8. Prever sanciones penales o civiles en el orde-
namiento juridico laboral por razones de discri-
minacion.
9. Impulsar mecanismos y procedimientos ad-
ministrativos agiles o judiciales para enfrentar
situaciones de acoso laboral.



10. Impulsar cuotas de género en ambitos labo-
rales pablicos o privados, u otras acciones afir-
mativas con anclaje legislativo.

11. Propiciar programas antidiscriminatorios en
el Ministerio de Trabajo en ambitos sindicales y
en otros ministerios afines, con perspectiva de
género y diversidad poblacional (mujeres, jove-
nes, adultos mayores, personas con discapacida-
des, personas con identidades diversas, etc.).

12. Crear espacios de cuidados para trabajado-
res y trabajadoras en los ambitos laborales, que
garanticen el ejercicio del derecho al trabajo vy al
mismo tiempo, reconozcan y garanticen el dere-
cho a los cuidados en sus tres dimensiones: cui-
dar, auto cuidado y ser cuidado.

Una herramienta de gobierno al servicio de la
igualdad

El Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos
de la provincia de Santa fe (PIOD), del afo 2013, tiene
su base en el Plan Estratégico Provincial-vision 2030, vy
constituye el primer proyecto colectivo de la provincia
que focaliza su mirada en las problematicas de género.
Representa una experiencia pionera en el pais en mate-
ria de planificacion de politicas transversales de género
y de planificacion participativa.

El Gobierno de la Provincia de Santa Fe asume con el
PIOD el desafio de la igualdad de los géneros como com-
promiso de gobierno desde quienes gestionan el Estado,
que son quienes deben crear y garantizar las condicio-
nes necesarias vy suficientes para que todas las personas
accedan a los derechos en igualdad de condiciones y los
ejerzan sin violencias ni discriminacion (PIOD, 2013:11).
Concibe el enfoque de género como una tarea politica que
atane a todos los actores que constituyen y gestionan las
diferentes areas del gobierno provincial y no solamente
a las mujeres. Plantea una tarea conjunta vy sistematica
destinada a producir las transformaciones necesarias
para eliminar, progresivamente, las desigualdades v la
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discriminacion por razones de género en la sociedad.

“Las contribuciones de la OIT en materia
de igualdad de género y no discriminacion
laboral son sustantivas, no sélo en términos
conceptuales sino también operativos, al
aportar orientaciones, fijar prioridades e
incidir en la produccion de las politicas
laborales en el pais y en la region".

Enfatiza la idea de que el objetivo politico de la igual-
dad es indispensable para el logro de sociedades mas
justas y democraticas y, al mismo tiempo, la sefala
como el eje para el cambio cultural. En esa linea advierte
que la renovacion de lo piblico se puede lograr mediante
la igualdad, en la medida en que se amplie la vision y se
traslade a la practica politica del Estado.

Prevé una coordinacion intersectorial a partir de una
mesa ejecutiva denominada Comision Intersectorial por
la Igualdad (hoy denominadas Mesas por la Igualdad)
compuesta por representantes de maxima jerarquia de
todos los ministerios v representantes de las Secreta-
rias de Estado del gobierno provincial. Las claves para
el funcionamiento efectivo de las Mesas por la Igualdad,
como se senala, estan dadas por el compromiso politico
de los niveles jerarquicos mas altos, por la clara direccio-
nalidad politica y estratégica del proceso, por el hecho de
ser una instancia con capacidad de planificar y gestionar
intersectorialmente y por la sistematizacion del proceso
y de los resultados (PIOD, 2013: 19).

Desde 2015, con Ni Una Menos y con los sucesivos
paros nacionales e internacionales de Mujeres del 8M
hacia adelante y también hacia atras, sucedieron mu-
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chas instancias multitudinarias de participacion social y
todas fueron por demandas vinculadas directamente al
derecho humano a la igualdad y no discriminacion (Vida
libre de Violencia, derecho a decidir, derecho a los cuida-
dos, entre otros). La sociedad santafesina, junto a otras
del pais, se apropio del derecho a la igualdad v no discri-
minacion; lo instald en la agenda plblicay lo exige en las
agendas de gobierno.

Los datos sobre las desigualdades y la discriminacion
con las que vivimos, asi sean generales e incipientes, no
solo ilustran sobre la realidad, sino que funcionan como
una suerte de espejo de las injusticias. Veamos solo al-
gunos datos, que resultan Gtiles a los efectos de senalar
tendencias u orientaciones que nos indican como vamos
en materia laboral en la provincia segln el camino que
nos comprometimos vy por el cual estamos transitando;
y si hay que revisar la ruta antes de seguir, es decir, re-
pasar si tomamos el camino adecuado a nuestros pro-
positos o no. Esta vigilancia (medicion de avances) es
necesaria no soélo para llegar a tiempo a la meta de la
igualdad y no discriminacion, sino fundamentalmente
para tratar de no cometer mas injusticias o mas violen-
cias de las que va tenemos. Una equivocacion en el ca-
mino que tomamos tiene graves consecuencias porque
en vez de contribuir a transformar las desigualdades y
las discriminaciones puede cristalizarlas, es decir, pro-
ducir el efecto exactamente contrario.

\Veamos algunos datos de la gestion provincial vincu-
lados al derecho a una vida libre de violencia y al derecho
a laiigualdad y no discriminacion. Los primeros datos que
presentamos provienen de una medicion realizada por la
Subsecretaria de Politicas de Género de la provincia de
Santa Fe, basada en el Indicador de Participacion de Muje-
res en la provincia de Santa Fe (IPM). Esta herramienta fue
inspirada en ese indicador construido en 2011 por el Equi-
po Latinoamericano de Justicia y Género (ELA) de la ciudad
auténoma de Buenos Aires, como resultado de diversos
estudios e investigaciones realizadas. Cabe destacar que
el ELA es una institucion de prestigio académico nacional,

regional e internacional e integra el conjunto de institucio-
nes sociales argentinas que monitorea el cumplimiento
de los derechos humanos en el pais y reporta los avances
a los organismos internacionales (ONU y OEA). Ese re-
porte es realizado, a través del mecanismo denominado
Examen Periodico Universal (EPU), creado por el Consejo
de Derechos Humanos para monitorear el cumplimiento
de los derechos de los 193 paises miembros de la ONU. El
EPU solo pueden realizarlo las instituciones sociales acre-
ditadas para ello en la ONU.

El IPM nos indica la proporcion de mujeres que ocu-
pan cargos de maxima autoridad, con reconocimiento
publico, en instituciones u organismos pablicos o priva-
dos en tres espacios de poder: la politica, la economia y
la sociedad. Es un valor que varia del 0 al 10, a medida
que se acerca a cinco —punto de equidad de género- nos
aproximamos a una sociedad mas justa y equitativa en-
tre varones y mujeres (ELA, 2011).

“Desde Ni Una Menos en 2015 se ha pro-
ducido un punto de inflexion en materia de
politicas piblicas. La violencia de género
no solo se instala en la agenda piblica, na-
cional y provincial, sino también regional
y mundial. Asimismo, atraviesa agendas
gubernamentales y las agendas de los Po-
deres del Estado”.

Segln el IPM aplicado por la Subsecretaria en toda
la provincia por primera vez a principios de 2017 y luego
actualizado en 2018 a los fines de relevar la participa-
cion decisoria de las mujeres en la provincia de Santa Fe,
conforme a datos del Estado provincial, los resultados
arrojaron la informacion que sigue. Se relevaron datos



de los cargos jerarquicos y de decision existentes tanto
en el Poder Ejecutivo como en el Legislativo vy Judicial.
Nos centraremos, a efectos de este trabajo, solo en los
resultados relativos al Poder Ejecutivo.

Las maximas autoridades del gobierno provincial,
Gobernador v vicegobernador, son masculinas desde
2011 hasta la fecha (2019), lo cual el IPM es de 0%. El
Gobierno de la provincia estda compuesto por catorce
ministerios y dos secretarias de Estado, como va se-
nalamos. Hacia fines de 2016, 12 cargos ministeriales
estaban ocupados por varones vy sélo dos por mujeres
(Ministerio de Educacion y Ministerio de Cultura); desde
mediados de 2018, son cinco las mujeres que ocupan
cargos ministeriales (se sumaron el Ministerio de la Pro-
duccion, el de Salud y el de Ciencia, Tecnologia e Innova-
cion productiva).

Los ministerios que contaban entre fines de 2016 y
2018 con menor participacion de mujeres en los cargos
de decision son Infraestructuray Obras pablicas (7,89%);
Seguridad (12%); Ambiente (12,5%), Economia (16,6%) v
Trabajo (13.6%). (Informe sobre participacion de las mu-
jeres en cargos jerarquicos v de decision del Gobierno de
la provincia de Santa Fe, Subsecretaria de Politicas de
Género, 2019).

El indice de participacion de las mujeres (IPM) en los
cargos jerarquicos y de decision politica en la provincia
nos permite poner en evidencia la brecha existente en-
tre la igualdad formal que promueven los derechos y la
igualdad real que concretan las decisiones politicas. Con
la Ley de Cupo femenino de 1991 (primera iniciativa le-
gislativa en la materia de toda América Latina) se busco
el mismo propésito, y gracias a esa apertura tan resisti-
da culturalmente, la agenda de la igualdad de género lo-
gro instalarse en ambitos pablicos, en ambitos guberna-
mentales y en la vida privada de las personas y familias.

Por otra parte, el IPM nos permite realizar otra in-
terpretacion y arribar a otra importante conclusion que
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nos ilustra sobre las dificultades estructurales de las
desigualdades y de la discriminacion. Los ministerios
provinciales con mayor participacion femenina en los
ambitos decisorios (Ministerio de Educacion: 55,3%; Mi-
nisterio de Salud: 45%; Ministerio de Innovacion y Cul-
tura: 34% vy Ministerio de Desarrollo Social: 34%) son
aquellos cuyas actividades v tareas estan asociadas a
aspectos del bienestar social. Por esa razén, constata-
da en investigaciones y mediciones, han sido historica-
mente consideradas por la literatura y por los informes
oficiales de las organizaciones internacionales como “ti-
picamente femeninas” conforme a la division sexual del
trabajo que nos rige.

Estos patrones estan presentes también en cargos
jerarquicos y de decision de municipios y comunas de
la provincia de Santa Fe, e incluso de manera mas pro-
nunciada. Hacia mediados de 2018, sobre un total de
363 localidades de la provincia, el IPM promedio fue
del 7,7%. En los municipios, en particular, el IPM fue del
15,6% (18 intendentas sobre un total de 50 localida-
des); y en las comunas, el IPM fue del 6,4% (20 presi-
dentas comunales sobre un total de 312), segln el in-
forme 2019, Subsecretaria de Politicas de Género de la
provincia de Santa Fe.

Por otra parte, algunos registros de avances en la
gestion producidos por la subsecretaria, como el relativo
a los avances realizados por los ministerios durante el
ano 2018 en la implementacion de acciones en el marco
del PIOD, evidencian respuestas y acciones de solo sie-
te ministerios provinciales (de Gobierno y Reforma del
Estado; acciones del Consejo Econémico vy Social y de la
Agencia de Prevencion del Consumo de Drogas v Trata-
miento integral de las adicciones-APRECOD; Ministerio
de Salud, de la Produccion; de Justicia y Derechos Huma-
nos; de Seguridad y de Infraestructura y Transporte; Se-
cretaria de Agua y Saneamiento); las otras siete carteras
que gestionan el Estado provincial no respondieron al
pedido de informacion hasta la fecha (2019), entre ellos,
el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
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De todo lo dicho y de todo lo hecho por el Gobierno
de la provincia de Santa Fe hasta 2019 podemos obser-
var una distancia considerable entre lo que queremos
lograr y lo que tenemos. El desafio es muy grande v la
voluntad politica existe. Ademas de ello, necesitamos
persistencia, rigurosidad en la gestion y coherencia en
la accion. Los Derechos Humanos no constituyen sola-
mente una propuesta normativa, sino por el contrario,
otorgan un marco politico e institucional y una platafor-
ma que orienta la gestién de gobierno y el papel de todos
los actores involucrados.

La consolidacion de nuestra democracia vy el desa-
rrollo humano sélo pueden lograrse de la mano de los
derechos humanos.
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“En 2007 se cred en el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de Ia Nacion la Oficina
de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL),
con la finalidad de promover politicas publicas
orientadas a la prevencion, difusion e intervencion
ante situaciones de violencia laboral, tanto en el
ambito publico como privado, en todo el territorio
nacional”.



* Ministerio de Produccion y Trabajo de la Nacion.
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Por Equipo de la Oficina de Asesoramiento
sobre V/iolencia Laboral*

En 2004, conscientes de la problematica que nos
rodeaba, emprendimos un camino de construcciones
diarias que hicieron posible que hoy podamos reconocer
claramente el flagelo social de la violencia laboral, de-
finida como una de las formas de abuso de poder que
se ejerce en condiciones de desigualdad. No fue facil,
dado que sus manifestaciones, conductas autoritarias,
de fuerza, de coercion, arbitrariedades, excesos, amena-
za explicita o velada, discriminacion, burla o humillacion,
estaban demasiado arraigadas en el tejido social.

Las actitudes denigratorias, la subvaloracion, el aco-
so moral, el acoso sexual, tanto en el ambito pablico
como privado involucra generalmente a testigos —invo-
luntarios, quiza- que se convierten en complices silen-
ciosos debido a su propia dependencia laboral.

Y al miedo, que es el verdadero enemigo de este tipo
de delitos vy atropellos. Cuando el acoso laboral se con-
vierte en una forma de comportamiento vy trato habitual,
diario, se naturaliza, como si no hicieran mella en el bien-
estar cotidiano y como si no alteraran la calidad de vida
de las personas victimizadas.
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Primero hubo que reconocer que el tema existia y
que era un problema absolutamente relevante, no sélo
para quien es victima en forma directa, sino también
para las organizaciones laborales y para la sociedad en
su conjunto. Entonces lo identificamos como una viola-
cion a los Derechos Humanos y laborales y entendimos
que para enfrentarla y prevenirla es necesario el com-
promiso colectivo, porque el silencio comienza a ser par-
te del todo y ser parte es ser complice.

“La violencia laboral es una de las formas
de abuso de poder que se ejerce en condiciones
de desigualdad”.

Todas estas ideas permitieron la instalacion del tema
en la agenda politico-social de nuestro pais y orientaron
las lineas estratégicas de una politica pablica activa que
dio respuesta a las demandas especificas de miles de tra-
bajadores vy trabajadoras que, dando cuenta de una situa-
cion de acoso en su lugar de trabajo, llegaban al Ministerio
de Trabajo esperando una intervencion efectiva frente al
abuso. Y en esas situaciones hemos actuado no solo apli-
cando un procedimiento innovador ante las denuncias,
sino involucrando a organizaciones sindicales, empresa-
riales, organismos publicos y privados en la concientiza-
cion y el tratamiento de la violencia laboral, coincidiendo
todos en que el respeto mutuo en el trabajo es una de las
caracteristicas esenciales del desempeno digno.

Pero habia mas: debia encuadrarse el flagelo dentro
del universo juridico, fomentando la promulgacion de le-
yes locales de Violencia Laboral y la elaboracién de pro-
yectos de leyes nacionales y lainclusion de la tematica en
los convenios colectivos de trabajo. Fue asi que la juris-
prudencia comenzo a dar cuenta de que el hostigamiento
en el lugar de trabajo produce dano fisico y psicologico a
quien lo padece vy que hasta puede ser irreversible.

\/eamos.

Todo comienza repentinamente con un cambio brus-
co en la relacion entre el acosador y la persona que a
partir de entonces se va a convertir en el objeto de su
acoso, v objeto, no es un término que hayamos elegido
al azar.

La relacion, que hasta entonces era neutra o incluso
positiva, se torna negativa, lo que produce un estado de
confusién en la victima, quien se interroga unay otra vez
por qué ella, hasta que inevitablemente comienza a sen-
tir culpa y vergiienza, combinacion nefasta para la siquis
de cualquiera.

"Este comportamiento —escribe Inaki Pinuel y Zavala-
ocasiona el inmediato deterioro de la confianza de la victima
en si misma y en sus capacidades profesionales, e inicia un
lento y contintio proceso de desvaloracion personal consis-
tente en la destruccion de su autoestima” '

Esa es la primera batalla ganada por el acosador.
Es la primera batalla perdida por la victima.

Se inicia entonces un largo camino para la resolucion
de un proceso de acoso, donde intervendran mdaltiples
factores, entre otros, la capacidad yoica y los recursos
defensivos del propio afectado, los diferentes niveles de
contencién en su propio medio familiar y social, asi como
las redes institucionales de sostén.

Porque, y este es el paradigma que debemos recor-
dar siempre, no solo padece la victima, sino que se trata
de un dano a toda la sociedad: es el comienzo de la im-
punidad frente a la instalacion de la ley del mas fuerte
por la cooperacion vy la solidaridad social. En definitiva,
hemos entendido que trabajar también es convivir y las
reglas de convivencia las hacemos entre todas y todos,
no desde el avasallamiento vy el acoso, sino desde el
acuerdo y el consenso mutuo.



La necesidad de abordar la problematica de la vio-
lencia laboral tuvo como antecedente el consenso alcan-
zado al respecto en el seno de la Comision Tripartita de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Varones y Mu-
jeres en el Mundo Laboral (CTIO), que integran represen-
tantes del sector sindical, empresarial y gubernamental.
Fue ahi, durante las primeras discusiones, que comenzo
a verse como un tema preocupante el ausentismo y sus
consecuencias en la organizacion y en la vida de los tra-
bajadores, e inevitablemente el acoso surgiéo como uno
de los motivos mas fuertes.

En 2007, por Resolucién MTEySS N° 05/07, se cred
en el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social,
la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral
(OAVL), con la finalidad de promover politicas pablicas
orientadas a la prevencion, difusion e intervencion ante
situaciones de violencia laboral, tanto en el ambito pa-
blico como privado, en todo el territorio nacional. En tan-
to, la creciente demanda de asistencia a trabajadores/
as ante el MTEYSS fue fundamental para crear un area
especifica con competencias ejecutivas y de gestion.

“Hemos entendido que trabajar también
es convivir y las reglas de convivencia las
hacemos entre todas y todos, no desde el
avasallamiento y el acoso, sino desde el
acuerdo y el consenso mutuo”.

Frente a esto, decidimos comenzar a organizar jor-
nadas sobre los aspectos juridicos y los efectos sobre
la salud psicofisica. Asi, convocamos a los sindicatos,
elaboramos en forma conjunta material de capacita-
cion para delegados, manuales para las organizaciones,
un periodico con las Gltimas novedades y comenzamos
con la elaboracién y seguimiento de proyectos legisla-
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tivos en la materia. Se conformd la Red Nacional Con-
tra la Violencia Laboral, con, actualmente, mas de 150
organizaciones sindicales. También se convoco al sector
empleador, mas de 70 organizaciones empresariales,
camaras y federaciones, que se sumaron a una campana
de difusion preventiva bajo el slogan “Si al trabajo digno,
no a la violencia laboral en todas sus formas”. También,
se incorporaron clausulas en los convenios colectivos de
trabajo, para elaborar procedimientos dentro de las or-
ganizaciones.

Se trabajo también en la atencion personalizada de
profesionales especializados para poder orientar, evi-
tar la victimizaciones mediante la generacion de una
escucha empatica que permita la racionalizacion del
problema como punto de partida para encuadrar la pro-
blematica y reducir los afectos implicados. Insistimos en
la Intervencion, esto es, citar al empleador para brindar
herramientas tedricas y técnicas que permitan superar
los obstaculos vy allanar el camino a la resolucion conflic-
tiva. La conformacion de equipos interdisciplinarios nos
permitio tener un abordaje integral del fenémeno, lo que
nos permite no solo verlo desde distintas perspectivas,
sino también como una dinamica de permanente actua-
lizacion de las tareas de la oficina.

Con las capacitaciones que la OAVL brinda, hemos
abarcado casi todo el territorio nacional, tanto con en-
trenamientos en las organizaciones de los y las traba-
jadoras, como a los diferentes sectores empresariales y a
los Estados provinciales y organismos nacionales. Las ca-
pacitaciones van orientadas a conocer el fenomeno: qué
es la violencia laboral, cdémo se expresa y cuales son las
consecuencias para el o la trabajadora y para toda la orga-
nizacion productiva. Con el transcurso de los anos hemos
logrado adaptar esas capacitaciones, apuntando el con-
tenido a las solicitudes especificas de cada organizacion
solicitante, lo que nos permite llegar a todos y todas.

En el Consejo Federal de Trabajo nuestra oficina logro
desarrollar ambitos de atencion en cada territorio con dis-




64| La experiencia de la Oficina de Asesoramiento sobre VViolencia Laboral

La OAVL promueve politicas pablicas orientadas a la prevencion, difusion e intervencion ante situaciones de abuso de poder.

tintos niveles de desarrollo: en la actualidad 14 provincias
atienden con el mismo procedimiento que la OAVL.

Desde el comienzo de nuestro abordaje fue una ne-
cesidad la sistematizacion de los datos surgidos de la
atencion personalizada a las trabajadoras y trabajadores
para contar con un sistema de informacion que permita
el conocimiento de las realidades existentes, sus pro-
blemas v potencialidades, a fin de orientar las politicas
plblicas.

Actualmente estamos desarrollando el Observato-
rio Sobre Violencia Laboral de la OAVL, que actia como
centro de conocimiento y registro de estadisticas para el

seguimiento, orientacion y fortalecimiento de las politi-
cas a implementar por parte del Estado en general y de
la OAVL en particular.

También, venimos desarrollando informes estadisti-
cos periddicos, lo que convierte en una fuente de con-
sulta de ambitos académico, organismos de Estado, me-
dios de prensa, organizaciones sindicales, empresariales
y organismos internacionales. Ademas, la informacion
analizada y sistematizada forma parte sustantiva de las
capacitaciones y talleres ofrecidos por nuestra area. En la
actualidad estamos en pleno proceso de construir un Ob-
servatorio de alcance nacional en combinacion con aque-
llas provincias que atienden casos en forma personal.



La idea es desarrollar talleres de trabajo para unifi-
car criterios y lineamientos entre los equipos de trabajo
de la Oficina de Asesoramiento sobre la Violencia Labo-
ral del Ministerio v la Red Federal, para la produccion y
sistematizacion de datos estadisticos que nos permita
elaborar diagnosticos, identificar necesidades, priorizar
lineas de accion, elaborar programas y proyectos sus-
tentables para avanzar en la erradicacion de la violencia
laboral en los ambitos del trabajo.

El Observatorio Nacional sigue siendo un objetivo de
nuestra oficina.

Por Gltimo, es importante mencionar la participacion
de la OAVL en eventos internacionales. El trabajo des-
plegado a lo largo de los anos nos ha dado un recono-
cimiento a nivel internacional expresado a través de in-
vitaciones a participar y exponer en distintos congresos
y foros internacionales. La Gltima convocatoria es para
exponer la experiencia argentina en el "V Congreso Ibe-
roamericano Sobre Violencia Laboral, a realizarse en La
Habana, Cuba, a fines de 2019.

Sin embargo y a pesar de los triunfos, somos cons-
cientes de que los desafios que nos esperan son mu-
chos. En todas las tareas que aparecen cotidianamente,
seguiremos trabajando porque consideramos que los
actores del mundo del trabajo deben tener participacion
en la busqueda de soluciones a este flagelo.

Seguiremos batallando, para que exista una Ley na-
cional contra la violencia laboral, trabajando codo a codo
con sectores sindicales, empresariales y con el Poder
Legislativo nacional.
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Ifaki Pifuel y Zavala (2001). Mobbing. Como sobrevi-
vir, (Mobbing. How to survive psychological harassment at
work). Santander: Sal Terrae.




“En la provincia de Santa Fe el Trabajo Decente
es un eje transversal de las politicas piblicas en
materia laboral y uno de los grandes desafios
del siglo XXI para enfrentar las transformaciones
de las relaciones y condiciones laborales, y el
flagelo de la pobreza, la desigualdad y la exclusion”.



*Subsecretaria de Politicas de Empleo y Trabajo Decente, Mi-
nisterio de Trabajo y Seguridad Social de la provincia de Santa
Fe. Email: violencialaboral@santafe.gob.ar
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Por Equipo de la Direccion Provincial de Trabajo Decente*

En la provincia de Santa Fe el Trabajo Decente es un
eje transversal de las politicas publicas en materia labo-
ral y uno de los grandes desafios del siglo XX| para en-
frentar las transformaciones de las relaciones y condi-
ciones laborales, y el flagelo de |a pobreza, la desigualad
y la exclusion.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Pro-
vincia de Santa Fe (MTySS) en sintonia con los Objetivos
de Desarrollo Sostenible impulsados por Naciones Uni-
das vy los lineamientos de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), interpreta el Trabajo Decente como
aquel que se realiza en condiciones de libertad, equi-
dad, seguridad vy dignidad, y donde existe participacion,
se respetan los derechos y se cuenta con remuneracion
adecuada y proteccion social.

En funcion de ello se establecen objetivos priorita-
rios, sintetizados en la Agenda de Trabajo Decente de
Santa Fe 2017-2020, a partir de la cual se implementan
accionesy programas que promueven relaciones labora-
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les seguras asentadas en la igualdad de trato y oportu-
nidades en el mundo del trabajo.

Antecedentes

Desde el afio 2007, con la creacion del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, la Provincia de Santa Fe ha
destinado sendos esfuerzos en consolidar espacios de
cooperacion en materia de desarrollo econémico, social
y productivo; junto con organismos internacionales, go-
biernos locales y nacional, asi como organizaciones de
la sociedad civil, referentes de los sectores econémi-
co-productivos y del mundo del trabajo.

En este sentido, en el afio 2008, en un hecho inédito
para la Repulblica Argentina, se firma el Primer Memo-
randum de Entendimiento con la OIT, en el cual se asu-
me el compromiso de promover el trabajo decente como
elemento fundamental e integrador en la bisqueda de
lajusticia social y la creacion de ambitos de participacion
tripartitos representativos.

Como resultado de este trabajo colectivo, se presen-
ta en 2009 la Agenda Provincial de Trabajo Decente en
Santa Fe, con el apoyo de la OIT, involucrando de mane-
ra activa y decisiva en su desarrollo a la recientemente
creada Comision Tripartita de Trabajo Decente, presidida
por el ministro de Trabajo y Seguridad Social.

Esta primera agenda enumera cinco objetivos priori-
tarios, buscando promover oportunidades v mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores vy trabajadoras
de la provincia de Santa Fe, en un marco de dialogo so-
cial, amplia participacion y consenso.

Tras cuatro anos de desarrollo y seguimiento de es-
tos objetivos, en 2013, la Provincia de Santa Fe, renueva
el compromiso para la promocion del Trabajo Decente en
todo el territorio provincial y rubrica, junto con la OIT, un
nuevo Memorandum de Entendimiento que tendra por
proposito la revision y actualizacion de las nociones es-

tructurantes de la Agenda 2009 y la implementacion de
una nueva Agenda Provincial de Trabajo Decente.

En materia especifica de violencia laboral, la provin-
cia de Santa Fe se propone disenar una estrategia de
abordaje propia, inspirada tanto en el reconocimiento
irrestricto de los Derechos Humanos vy Laborales como
en la proteccion de la integridad psicofisica y la dignidad
de las personas; y en los objetivos de la Agenda Provin-
cial de Trabajo Decente. De esta manera, en Octubre de
2014, junto a las carteras laborales de otras provincias
argentinas y el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguri-
dad Social de la Nacién (MTEySS), suscribe la creacion de
la Red Federal sobre la Violencia Laboral.

Esta red tiene por finalidad profundizar la lucha con-
tra el acoso en el mundo del trabajo en todo el territo-
rio nacional. En el documento constitutivo, se reconoce
ademas la necesidad de adoptar medidas de prevencion
y atencion de la violencia laboral y el compromiso de
realizar acciones de prevencion, difusion y capacitacion,
y otras medidas que promuevan el trabajo.

Unos meses después, mediante Resolucion MTySS
N°427/15, se establece prioritaria la implementacion
de politicas publicas de intervencion en materia de Vio-
lencia Laboral en el ambito de la Subsecretaria de Politi-
cas de Empleoy Trabajo Decente (SPEyTD), a los fines de
cumplimentar con los objetivos de la Red Federal.

En dicha resolucion se define la Violencia Laboral
como “el ejercicio abusivo de poder que tiene por fina-
lidad someter o excluir a un trabajador o trabajadora de
su lugar de trabajo. Incluye el acoso psicologico, el acoso
sexual y la agresion fisica; puede provenir tanto de nive-
les jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores
y puede manifestarse por accion u omision”

El area recientemente creada quedara entonces
facultada para “intervenir de oficio o por denuncia, pu-
diendo citar a empleadores y/o trabajadores, en virtud



de lo establecido por la Ley Provincial N° 10.468 y de-
mas normativa concordante en la materia. Podra intimar
a las partes controversiales a cesar en forma inmedia-
ta cualquier acto, accion u omision que configure algln
tipo o clase de violencia laboral, sin perjuicio de disponer
las medidas que considere oportunas y necesarias de
acuerdo a la gravedad de los hechos sucedidos, pudien-
do solicitar la comparencia de otras areas de este Minis-
terio de Trabajo vy Seguridad Social como asi también de
Organismos Puablicos provinciales, administrativos y/o
jurisdiccionales competentes en la materia”

"El area de Violencia Laboral del minis-
terio de Trabajo de la provincia de Santa
Fe funciona bajo la orbita de la Direccion
Provincial de Trabajo Decente (DTD). Alli
se ofrece asesoramiento, orientacion vy
capacitaciones a las victimas de violencia
laboral que desarrollan sus actividades la-
borales en el sector privado y se coordina
la intervencion tanto con sindicatos
y representantes de empresas como con
otras areas del Estado provincial, si la
situacion asi lo requiere”.

Asi mismo, se encomienda a la Subsecretaria de Poli-
ticas de Empleo y Trabajo Decente la redaccion del “Pro-
tocolo de Intervencion sobre Violencia Laboral’, determi-
nando las acciones tendientes a resolver los casos que se
susciten en el sector privado en el territorio provincial.

Por Disposicion N° 0013/16 SPEyTD (MTySS) se
aprueba el nuevo protocolo que sentara las bases del
abordaje en el area de Violencia Laboral y servira de guia
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para el trabajo de los equipos interdisciplinarios.

Frente a la necesidad de incorporar una mirada
coordinada con el abordaje de la Violencia Laboral en el
sector pablico, cuyo ambito de aplicacion es la Defen-
soria del Pueblo de la Provincia dependiente del Poder
Legislativo (Ley Provincial N° 12.434/2005), en 2016
dicho organismo y el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social firman un Convenio de Cooperacion Institucional,
que buscara desarrollar herramientas mas eficaces para
proteger a los trabajadores y trabajadoras tanto del sec-
tor pablico como el privado y fortalecer la capacitacion y
prevencion dirigidas a los miembros del poder legislativo
y ejecutivo, asi como la sensibilizacion y cooperacion con
el sector sindical y empresario.

En el mismo sentido en 2017-2018, se fortalece la
cooperacion con el sector sindical, a través de la articu-
lacién para el desarrollo del Protocolo de Actuacion de la
Red Sindical de Ambientes de Trabajo Libres de Violencia
(presentado en Mayo 2018).

Agenda de Trabajo Decente de Santa Fe 2017-2020

Con estos antecedentes vy, a partir del compromiso
asumido por el Gobierno de Santa Fe en el Memoran-
dum de Entendimiento con la OIT de 2013, en 2017 se
presenta en el marco del Consejo Econémico y Social, la
Agenda de Trabajo Decente de Santa Fe 2017-2020.

El Consejo Econémico vy Social (CEyS) de la provincia
es un espacio de participacion institucional creado por
el gobernador Ing. Miguel Lifschitz en abril de 2016, que
expresa la voluntad del dialogo social como eje trans-
versal del gobierno provincial; y tiene por objeto brindar
asesoramiento permanente al poder ejecutivo en mate-
ria econdmica, social, laboral y productiva. Su mision es
constituir un ambito estratégico de deliberacion, consul-
tay concertacion plural, en pos de alcanzar una Santa Fe
con un territorio integrado, con calidad social y con una
economia para el desarrollo.
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“Una primera evaluacion genérica vy
cualitativa sobre las consultas recibidas,
arroja que, en general, las personas acuden
a las entrevistas con situaciones de alto
estrés y con un gran temor por perder el
trabajo, escenario que se ha agravado
notoriamente en el Gltimo afo. La consulta
les ayuda a ordenar su situacion y a conocer
las alternativas con las que cuenta”.

A suvez, dentro del Consejo funcionan diferentes co-
misiones que tienen como objetivo el estudio y debate
de temas especificos desde un abordaje integral, para
contribuir con el ejecutivo en la definicion de politicas
plblicas nuevas y existentes. Una de ellas —de integra-
cion cuatripartita- es la Comision de Trabajo Decente,
en cuyo seno se establecieron las bases fundamen-
tales para el desarrollo de esta Agenda y se definieron
seis objetivos prioritarios, visibilizando especialmente
la problematica de la violencia laboral y propiciando un
abordaje enfocado en la sanidad y seguridad de los am-
bientes de trabajo:

Objetivo 2 de la Agenda de Trabajo Decente
de Santa Fe 2017-2020.

>> Alcanzar ambientes de trabajo sanos y se-
guros, para preservar la vida y la salud psicofisi-
ca de los trabajadores y trabajadoras y prevenir
los riesgos del trabajo, con especial énfasis en el
abordaje de la violencia laboral y el impacto de
los consumos problematicos en los ambitos de
trabajo.

Marco normativo vigente
A nivel Nacional

« Derechos Laborales y de la dignidad humana re-
conocidos en la Constitucion Nacional, Tratados
Internacionales’, Cadigo Civil y Ley de Contratos
de Trabajo.

« Ley 23592/1988 - Medidas para quienes arbi-
trariamente impidan el pleno ejercicio de los de-
rechos v garantias fundamentales reconocidos
en la Constitucion Nacional.

« Ley 26485/2009 y Decreto Reglamentario
1011/2010 - Ley de proteccion integral a las
mujeres ley para prevenir, sancionar y erradicar
la violencia.

A nivel Provincial (Santa Fe)

« Ley Pcial. N° 12.434/05 y Dto. N° 1040/07-
Prevenir, controlar y sancionar la Violencia Labo-
ral en el ambito de la Administracién Pablica.

« Decreto N° 510/08 - Crea la Comision Interins-
titucional para la Igualdad de Oportunidades y de
Trato en el mundo laboral (CTIO).

« Ley Pcial. N° 12.913/08 - Creacion de Comité
Mixto de Salud y Seguridad en el Trabajo.

« Ley Pcial N° 13.348/13 - Proteccion integral
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres.

« Resolucion MTySS N° 427/15 disponiendo la
implementacion de politicas pablicas de inter-
vencion en materia de Violencia Laboral.

« Disposicion N° 0013/16 SPEyTD (MTySS)
Aprueba PROTOCOLO DE INTERVENCION DE
VIOLENCIA LABORAL.

« Resolucion DdP 159/16. - Convenio de Coo-
peracion Institucional Defensoria del Pueblo —
MTySS.

« Agenda de Trabajo Decente 2017-2020.



{ISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL
OVINCIA DE SANTA FE
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En la provincia de Santa Fe el Trabajo Decente es un eje transversal de las politicas pablicas en materia laboral.

Objetivo 4 de la Agenda de Trabajo Decente
de Santa Fe 2017 - 2020.

>> Alcanzar ambientes de trabajo sanos y segu-
ros, para preservar la vida y la salud psicofisica
de los trabajadores vy trabajadoras y prevenir los
riesgos del trabajo, con especial énfasis en el
abordaje de la violencia laboral y el impacto de
los consumos problematicos en los ambitos de
trabajo.

« Decreto N° 0008/19 - Aprueba “Protocolo De
Actuacion Para La Prevencion Y Atencion Frgnte
A Situaciones De Violencia De Género En El Am-

bito Laboral”
Abordaje de la violencia laboral en le Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social

El area de Violencia Laboral del MTySS de la Provin-
cia de Santa Fe, funciona bajo la orbita de la Direccion
Provincial de Trabajo Decente (DTD), dependiente de
la SPEYTC. Alli se ofrece asesoramiento, orientacion,
capacitaciones a las victimas de Violencia Laboral que
desarrollan sus actividades laborales en el Sector Pri-
vado v se coordina la intervencién en articulacion tan-
to con sindicatos y representantes de empresas como
con otras areas del Estado Provincial si la situacion asi
lo requiere.
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La perspectiva desde la que se aborda la problemati-
ca considera la Violencia Laboral como “el ejercicio abu-
sivo de poder que tiene por finalidad someter o excluir
a un trabajador o trabajadora de su lugar de trabajo. In-
cluye el acoso psicolégico, el acoso sexual y la agresion
fisica; puede provenir tanto de niveles jerarquicos supe-
riores, del mismo rango o inferiores y puede manifestar-
se por accion u omision” (Res. N° 427/15).

Metodologia de Intervencion

El area de Violencia Laboral promueve una mirada
preventiva en el abordaje de esta problematica, moti-
vando a las empresas y organizaciones sindicales a ge-
nerar espacios de dialogo y campafas de concientiza-
cion y sensibilizacion sobre la materia.

Para eso, el equipo del MTySS genera y acompana
acciones orientadas a sensibilizar a trabajadores y pa-
trones sobre los derechos y garantias que asisten a las
personas, asi como los beneficios de mantener ambien-
tes de trabajo libres de violencia y acoso.

Por su parte, las personas denunciantes pueden so-
licitar asesoramiento y/o intervencién en la Direccion
Provincial de Trabajo Decente por via presencial, tele-
fonica o electronica. En todos los casos se actuara de
acuerdo a lo establecido en el Protocolo de Intervencion
de Violencia Laboral (Disp. SPEYTD N° 0013/16).

Este protocolo es de implementacion interna en el
MTySS promoviendo una estricta articulacion entre las
diferentes areas intervinientes.

Asimismo, prevé un abordaje interdisciplinario de la
problematica por parte del equipo del area, asesorando y
asistiendo a la persona denunciante de manera integral.
Establece ademas las debidas garantias de confidencia-
lidad de los datos personales de la victima, asi como de
los hechos denunciados.

La estrategia se orienta hacia la construccion de es-
pacios de dialogo privados y seguros, ofreciendo a las
personas denunciantes, a los sindicados y las empresas
diferentes alternativas de intervencion de acuerdo a sus
necesidades y posibilidades.

De esta manera, los objetivos fundamentales del
abordaje son:

« Resguardar integridad fisica y psiquica de los
trabajadores vy trabajadoras.

« Sostener los puestos de trabajo.

« Recomponer los ambientes de trabajo v, si es
posible, los vinculos entre las partes.

Analisis de las consultas y denuncias

De acuerdo a la informacién construida en base a las
denuncias y consultas recibidas en 2018 ante la Direc-
cion Provincial de Trabajo Decente, correspondientes a
trabajadores v trabajadoras del Sector Privado, surgen
algunos elementos que aportan al analisis de los casos y
las estrategias de abordaje.

Una primera evaluacion genérica y cualitativa sobre
las consultas recibidas, arroja que, en general, las per-
sonas acuden a las entrevistas con situaciones de alto
estrés y con un gran temor a perder el trabajo, escenario
que se ha agravado notoriamente en el @ltimo ano. La
consulta les ayuda a ordenar su situacion y a conocer las
alternativas con las que cuenta.

Perfil de los/las denunciantes

En cuanto a la edad de las personas que realizan
consultas, tanto el promedio como la mediana de la mis-
ma se ubican entre los 35 y 37 afos, con una distribu-
cion relativamente pareja en “campana” entre los 22y
los 50 anos, aunque con cierta preeminencia en los mas
jovenes.



Denunciantes por sexo

MASCULINO 28%

Fuente: Elaboracion propia DTD.

En relacion al sexo, si bien la violencia laboral afecta
a todas las personas, se evidencia que la amplia mayoria
de las denunciantes son mujeres, superando el 70% de
las consultas. Esta situacion estaria relacionada con los
patrones socio-culturales en nuestra sociedad que ubica
a las mujeres en contextos de mayor vulnerabilidad en
las relaciones de poder pese a los avances que se han
logrado en relacion a la equidad de género en los lti-
mos anos. En este mismo sentido, se observa que en la
actualidad, existe una mayor conciencia respecto de los
derechos y garantias que asisten a las mujeres.
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Antigiiedad local (afios)

38% | 39%
19%
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Fuente: Elaboracion propia DTD.

En cuanto a la antigiiedad laboral, se observa que
casi el 80% de las consultas recibidas corresponde a tra-
bajadores y trabajadoras que transitan los primero anos
en su lugar de trabajo (el 38% posee menos de un afo
de antigliedad, mientras que el 39% se ubica entre los
dos v los cinco anos). Esta circunstancia podria suponer
un mayor grado de exposicion a situaciones de violencia
0 acoso de las personas que inician sus trayectorias en
una organizacion, mientras que, a medida que un traba-
jador o trabajadora logra consolidarse en su puesto de
trabajo pareciera manifestarse con menor frecuencia.

Perfil del Acosador/a

A cerca del perfil del acosador/a, en contraste con el
de los/las denunciantes, se evidencia una mayor paridad
respecto del sexo, observandose una mayoria de varo-
nes (59%) que de mujeres (41%).
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Acosador/a por sexo
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Fuente: Elaboracion propia DTD.

Este contraste —logicamente- se verifica, como ve-
mos a continuacion, en la relacion acosador/a-acosa-
do/a, lo que sugiere que tanto varones como mujeres
(aunque los primeros en mayor medida) ejercen acoso o
violencia laboral.

MASCULINO 59%

Fuente: Elaboracion propia DTD.

Los datos recabados —nuevamente- dan cuenta de
preponderancia de las mujeres como victimas en los ca-
sos analizados. Sin embargo, vemos que el hostigamien-
to hacia ellas es ejercido tanto por varones (39%), como
por mujeres (35%). Contrariamente, cuando los ellos son
acosados, el hostigamiento ejercido por varones (19%)
mas que duplica al de las mujeres (8%).

En cuanto a la posicion del acosador/a en la es-
tructura de las organizaciones, se distinguen diferentes
situaciones en las que puede presentarse la violencia
laboral:

« En sentido Vertical Ascendente: de un inferior a

un superior en la jerarquia.

« En sentido Vertical Descendente: de un superior
a un inferior en la jerarquia.

« En sentido Horizontal: de un par a otro en la je-
rarquia.

mmm Superior
= Par

mmm |nferior

Fuente: Elaboracion propia DTD.



En la gran mayoria de las consultas recibidas (91%)
los acosadores o acosadoras se ubican en una posicion
jerarquica superior a las victimas del hostigamiento —
Sentido Vertical Descendente-, mientras que unos pocos
casos (9%) se evidencia violencia ejercida entre pares —
Sentido Horizontal-.\lemos que no se han registrado en el
ano situaciones que muestren violencia en Sentido Verti-
cal Ascendente.

Estos datos dan cuenta vinculo entre las I6gicas de
poder que atraviesan a las organizaciones y las relacio-
nes de hostigamiento que se dan entre sus miembros,
reforzando la perspectiva de abordaje de esta problema-
tica en la provincia de Santa Fe, que considera la Vio-
lencia Laboral como “el ejercicio abusivo de poder que
tiene por finalidad someter o excluir a un trabajador o
trabajadora de su lugar de trabajo”

Hacia una ley provincial de abordaje y prevencion

La mayor dificultad con la que se encuentra el area
de intervencion de Violencia Laboral, tiene que ver con la
inexistencia de legislacion —tanto a nivel nacional como
provincial- que establezca un encuadre normativo para
atender la problematico de los trabajadores vy trabajado-
ras del sector privado.

Reconociendo esta situacion, hacia finales de 2018,
el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Provin-
cia de Santa Fe convocé a la primera reunion de la Mesa
Multipartita por una ley de Abordaje y Prevencion de la
Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo.

A partir de una propuesta originada en el seno de la
Comision de Trabajo Decente del Consejo Econémico v
Social (CEyS) de la Provincia de Santa Fe, el encuentro con-
t6 con la participacion de referentes sindicales, empresa-
riales, representantes del gobierno provincial, de la Defen-
soria del Pueblo, de la OIT, legisladores y miembros de la
Red Sindical de Ambientes de Trabajo Libres de Violencia.

En la reunion se evalu6 la necesidad de fortalecer la
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prevencion y dotar a las areas de abordaje de Violencia
Laboral en el ambito privado de mayores herramientas
para acompanar a los trabajadores v trabajadoras. Asi
mismo, se logd establecer un marco de discusion que
permita sentar las bases para una futura ley y, finalmen-
te, se definieron plazos tentativos y un cronograma de
encuentros para 2019.

De esta manera, la Provincia de Santa Fe, podria ser
la primera en el pais en contar con una herramienta de
este tipo surgida de un proceso ampliamente participa-
tivo, con el propdsito de promover ambientes de trabajo
libres de violencia en el sector privado.
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Sistema de Naciones Unidas

« Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) — Trabajo
Decente.

« Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) — Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS).

Tratados Internacionales

« 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 — 1969.

« Convencion Americana sobre Derechos Humanos -
Pacto de San José de Costa Rica - 1969 (art. n° 5inc. 1°
yart.n° 11y 32).

« Convenio OIT N° 111. Convenio Relativo a la Discrimi-
nacion en materia de Empleo y Ocupacion — 1958.

« Convencion Internacional sobre Eliminacion de Todas
las Formas de Discriminacion Contra la Mujer - 1979
(art.n° 2y 11).

« Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales
y Culturales - 1966 (art.n° 7y 12).

« Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos -
1966 (art. n° 17).

« Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia « Contra la Mujer - Convencion de
Belém do Para.

Normativa Nacional

« Constitucion Nacional.

« Cadigo Civil Argentino.

« Ley N°20.744 de Contrato de Trabajo.

« Ley N° 230.592 de Ejercicio de Derechos y Garantias
Constitucionales.

« Ley N° 26.485 de Proteccion Integral a las Mujeres y
Dto. Reglamentario N° 1011/10.

Normativa Provincial — Santa Fe

« Ley Pcial. N° 12.434/05 y Dto. N° 1040/07- Prevenir,
controlary sancionar la Violencia Laboral en el ambito de
la Administracion Pablica.

« Decreto N° 510/08 crea la Comision Interinstitucional
para la Igualdad de Oportunidades y de Trato en el mun-
do laboral (CTIO).

« Ley Pcial. N° 12.913/08 - Creacion de Comité Mixto de
Salud y Seguridad en el Trabajo.

« Ley Pcial N° 13.348/13 - Proteccion integral para pre-
venir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres.
« Memorandum de Entendimiento entre la Oficina de
Pais de la OIT para la Argentina y el Gobierno de la Pro-
vincia de Santa Fe (2013).

« Resolucion MTySS N° 427/15 disponiendo la imple-
mentacion de politicas pablicas de intervencion en ma-
teria de Violencia Laboral.

« Disposicion N° 0013/16 SPEyTD (MTySS) Aprueba
“Protocolo de Intervencion de Violencia Laboral”

« Resolucion DdP 159/16 — Convenio de Cooperacion
Institucional Defensoria del Pueblo — MTySS.

« Agenda de Trabajo Decente 2017-2020.

«Decreto N° 0008/19 Aprueba “Protocolo De Actuacion
Para La Prevencion Y Atencion Frente A Situaciones De
Violencia De Género En El Ambito Laboral”
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“Desde la Defensoria del Pueblo de Santa Fe se
ofrece un espacio de atencion interdisciplinario,
que permite una escucha activa, un asesoramiento
para la situacion especifica y la elaboracion conjunta
y consensuada con la victima de las acciones a
desarrollar”.



*Subdirector del Centro de Asistencia a la Victima v al Testigo
del Delito, zona Centro - Norte de la Defensoria del Pueblo de
Santa Fe.

**Coordinadora de Relaciones con la Ciudadania de la Defenso-
ria del Pueblo de Santa Fe.

***Integrante de la Defensoria del Pueblo de Santa Fe en la Red
Sindical Ambientes de Trabajo Libres de Violencia.
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Por Carlos Nallim*, Eleonora Avilés** y Romina Carrara***

Iniciar esta descripcion con el nacimiento de la De-
fensoria del Pueblo de la Provincia de Santa Fe -creada
por Ley N° 10.396 y con mas de 25 anos de trayectoria-,
nos permite tomar dimension de los cambios vy transfor-
maciones sociales de la que ha sido parte como organis-
mo referente de Derechos Humanos (DD.HH.).

En sus inicios, la mision prioritaria fue la de proteger
los derechos e intereses de las personas individuales vy
de la comunidad frente a acciones y omisiones de la ad-
ministracion pablica provincial v de sus agentes frente
a un ejercicio discriminatorio, abusivo, irregular o arbi-
trario. A lo largo de los afios fue sumando areas especi-
ficas a su competencia a fin de dar respuestas a diver-
sas demandas v atender, especialmente, necesidades
de grupos vulnerables. De esta manera se crearon los
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La Defensoria del Pueblo de Santa Fe participa activamente de la Red Sindical Ambientes de Trabajo Libres de Violencia.

centros de Mediacion, la Direccion de Ambiente, Salud
y Discapacidad, el Centro de Asistencia a la Victima y al
Testigo del Delito -esta dltima por Ley 11.202/94- vy la
Defensoria de Ninos, Nifas y Adolescentes, Ley 12.967.

En sociedades atravesadas por la desigualdad, la
violencia y la discriminacion, estas situaciones conllevan
consecuencias que trascienden el plano individual, organi-
zacional y social, por lo que su abordaje configura un tema
central desde la perspectiva institucional de los DD.HH.,,
cuyos origenes son recientes en la politica pablica.

Por ello, un acercamiento probable es revisando la
historia reciente de fines siglo XX.

La década de los ‘90 se presentd promisoria a partir

de tres claves: el capitalismo-neoliberal, el gobierno
representativo y los DD.HH.

En este ambiente, se celebro en Viena, Austria, la //
Conferencia Mundial de Derechos Humanos, en junio de
1993. Uno de los elementos centrales de la Declaracion
y Programa de Accion de la Convencion fue la necesidad
de establecer programas de politicas publicas de DD.HH.

Para ello, se recomendd establecer un programa
global de las Naciones Unidas, con asistencia técnica y
financiera a los Estados como método para reforzar sus
estructuras nacionales y con el objeto de que tengan un
impacto directo en la observancia de los DD.HH; elabo-
rando planes de accion nacionales para mejorar la pro-
mocion y proteccion de los mismos y estableciendo la



necesidad de crear un sistema de indicadores para medir
los avances de los Derechos Econémicos, Sociales y Cul-
turales (DESC).

En tanto, la efectiva realizacion vy disfrute de los
Derechos Humanos en el contexto del progreso mun-
dial y la instrumentacion de las metas y objetivos del
desarrollo sostenible constituyen un horizonte insti-
tucional.

La Agenda 2030 de las Naciones Unidas es un com-
promiso asumido por los Estados miembro de la ONU
en la Cumbre para el Desarrollo Sostenible, que se llevo
a cabo en septiembre de 2015, y que elabor6 17 Obje-
tivos de Desarrollo Sostenible (ODS) para poner fin a la
pobreza, luchar contra la desigualdad v la injusticia y ha-
cer frente al cambio climatico. En ese contexto, los go-
biernos locales, y también las defensorias del pueblo en
todo el mundo, estan llamadas a oficiar como evaluado-
ras del grado de avance de los dispositivos instituciona-
les de este desafio.

A fin de adentrarnos a la problematica de la violencia
en el mundo del trabajo, sus relaciones y consecuencias,
ponemos especial énfasis en los objetivos #8 y #12 de
dicha agenda.

El objetivo #8 dispone: “Promover el crecimiento eco-
némico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos (...), lograr el em-
pleo pleno y productivo y el trabgjo decente para todas las
mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas
con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por
trabajo de igual valor”

Asimismo, esto se complementa con el objetivo #12,
Produccién y Consumo responsable, que dice: “El consu-
mo y la produccion sostenible consisten en fomentar el uso
eficiente de los recursos y la energia, la construccion de in-
fraestructuras que no danen el medio ambiente, la mejora
del acceso a los servicios bdsicos y la creacion de empleos
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ecologicos, justamente remunerados y con buenas condicio-
nes laborales. Todo ello se traduce en una mejor calidad de
vida para todos y, ademds, ayuda a lograr planes generales
de desarrollo, que rebajen costos economicos, ambientales
y sociales, que aumenten la competitividad y que reduzcan
la pobreza”

Bajo esta 6ptica, el rol de la Defensoria del Pueblo de
Santa Fe queda claramente definido: es un organismo de
promocion, defensa y garantia de derechos e instancia
de referencia en el caso de la vulneracion de derechos
que llevan a la violencia laboral.

Habiendo hecho un macro encuadre que permite ver
desde donde se referencia la institucién, podemos decir
que la violencia laboral, de reciente visibilizacion, hace
referencia a una problematica que comprende “hechos
y conductas recurrentes, no episadicos ni Gnicos™'. Ana-
lizar su abordaje y tratamiento nos permite incursionar
en las estrategias y propuestas de accion.

"Quienes ejercen violencia en los lugares
de poder son tanto hombres como mujeres
(50% mujeres y 50% varones)."

Es necesario mencionar que la provincia de Santa Fe
promulgd en 2005 la Ley 12.434 que tiene por objeto
prevenir, controlar y sancionar la violencia laboral y brin-
dar proteccion a los/las trabajadores/as victimas de las
mismas, los /las denunciantes y/o testigos de los actos
que la configuren. (ver analisis de la ley en el articulo del
Defensor del Pueblo de Santa Fe, Dr. Radl Lamberto).

Dicho marco normativo define, en su articulo N° 3, a
la violencia laboral y en el articulo N° 7, el rol de la De-
fensoria como 6rgano administrativo de denuncia de la
victima.
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Esta legislacion es una valiosa herramienta que ins-
trumenta la proteccion de derechos que, acompanada
del compromiso institucional de los actores guberna-
mentales, sindicales y de organizaciones no guber-
namentales, hace que la letra cobre vida y comience a
incidir y transformar, en algunos casos, la realidad del
mundo del trabajo, donde definitivamente hay situacio-
nes de violencia.

La integracion a la Red Sindical

Dentro de los compromisos institucionales para
fortalecer y dar mayor consistencia a la legislacion vi-
gente es dable destacar, como un hito en el desarrollo
del andlisis y practica de la tematica planteada, que
desde diciembre de 2016, la Defensoria del Pueblo de
Santa Fe comenz6 a integrar la Red Sindical. De acuer-
do a lo que se menciona en su sitio web’, se trata de
un espacio horizontal del que forman parte sindicatos
del ambito publico y privado y en donde adhiere activa-
mente la Secretaria de Trabajo de la Nacion, el Ministe-
rio de Trabajo de la Provincia de Santa Fe, la Defensoria
del Pueblo de Santa Fe y la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT).

La Red tiene como finalidad la organizacion, capa-
citacion, debate y construccion de acciones conjuntas
en relacion con este tipo de violencia. En la practica,
la red intersindical, despliega sus actividades con en-
cuentros mensuales que se desarrollan en las distintas
sedes de las organizaciones intervinientes. Previo a los
encuentros, se proponen los temas de agenda, algunos
se analizan en comisiones, tales como trabajo infan-
til, precarizacion laboral y discriminacion, entre otras.
Luego, se sociabilizan las propuestas, conclusiones e
inquietudes a los fines de establecer documentos que
permitan historiar el proceso por el que transcurre la
vida de lared.

Uno de los resultados de esta labor conjunta fue el
disefno y aprobacion de un Protocolo de Actuacion en

Casos de Violencia Laboral, presentado en mayo de
2018, en el auditorio de la Asociacion de Trabajadores
del Estado (ATE), en la ciudad de Santa Fe y que conto
con la participacion del Director de la Oficina de la OIT
en Argentina, Pedro Furtado de Oliveira.

El Protocolo esta basado en tres ejes: el derecho
a la informacion de quien denuncia v de como sera
asistido; la coordinacion del trabajo en red entre los
actores institucionales involucrados en la tematica v
la co-construccion del equipo interdisciplinario con el
trabajador respecto de las acciones a seguir frente a los
organismos del Estado sobre |a situacion denunciada.

Atencion a la victima

Desde la Defensoria del Pueblo de Santa Fe se ofre-
ce un espacio de atencion interdisciplinario, que permite
una escucha activa, un asesoramiento para la situacion
especifica y la elaboracién conjunta y consensuada con
la victima de las acciones a desarrollar.

Laidea de victima se encuentra articulada con el sur-
gimiento del concepto de violencias, que requieren de
abordajes complejos desde un paradigma de Derechos
Humanos, género e interdisciplinas.

Desde la perspectiva de Derechos Humanos cree-
mos oportuno aludir al concepto de género (..) pretende
evidenciar el hecho de que los roles femeninos y masculinos
no estdan caracterizados por el sexo (es decir por las carac-
teristicas biologicas), sino que van evolucionando en funcion
de las diferentes situaciones culturales, sociales, econo-
micas. Las relaciones de géneros, por lo tanto, tienen una
base cultural; es la sociedad quien define las actividades,
el estatus y las caracteristicas de cada uno...” > Es decir,
se trata de categorias socioldgicas que se compadecen
con un tiempo y espacio, con un inconsciente colectivo
que establece los roles, estereotipos de cada uno vy, por
lo tanto, las diferencias entre los diversos colectivos o
grupos de géneros. “(..) la identidad de género alude a la



percepcion subjetiva que un individuo tiene sobre si mismo
en cuanto a su propio género que podria o no coincidir con
sus caracteristicas sexuales; este, puede considerarse como
el sexo psicologico o psiquico y se constituye en uno de los
tres elementos de la identidad sexual junto a la orientacion
sexual y el rol de género, relaciondndose «con el esquema
ideoafectivo de pertenencia a un sexo», por lo que seria la
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expresion individual del género’.

"Se produce una denuncia de violencia
laboral cada 36 horas”.

En relacion al enfoque interdisciplinario en la aten-
cion de la victima, debemos decir que es producto de la
convergencia de distintos saberes e implica integrar los
conocimientos. “...) los problemas no se presentan como
objetos, sino como demandas complejas que dan lugar
a practicas sociales imbricadas en cuerpos conceptuales
diversos. Campos conceptuales articulados en prdcticas
alrededor de situaciones problematicas. Es de este movi-
miento de lo que hablamos, cuando hablamos de interdis-
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ciplina”.

La caracteristica comdn de quienes han estado o es-
tan en situacion de violencia (de cualquier tipo) es el mie-
do a las represalias y al recrudecimiento de la agresion.

Por otra parte, existen dos cuestiones centrales a
tener en cuenta: en términos generales, se produce una
denuncia de violencia laboral cada 36 horas; y quienes la
ejercen en los lugares de poder son tanto hombres como
mujeres (50% mujeres y 50% varones).

De los tipos de violencia existentes la que prima es
la psicologica, dificil de probar en instancias administra-
tivas y judiciales y denigrante en cuanto a la subjetividad
del trabajador/a que, en muchas ocasiones, toma como
alternativa la licencia psiquiatrica, no siendo la tipifica-
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cion adecuada a la patologia que padece y volviendo de
este modo a revictimizarse en la situacion.

Desde el aspecto psicologico, se advierte la afecta-
cion profunda de la propia subjetividad, lo que produce
inseguridad, desconcierto, trastornos en el sueno, la
pregunta de en qué se equivocd, la culpay los sintomas
de ansiedad, entre otros.

En segundo término, estan las violencias laborales
de tipo sexual y fisica.

Entre las conductas de maltrato que configuran vio-
lencia laboral -y que con mayor frecuencia se denun-
cian-, podemos mencionar:

« Hostilidad continua vy repetida en forma de in-
sulto, hostigamiento psicologico, desprecio, criti-
ca y/o amenazas.

« No asignacion de tareas.

« Traslado, desplazamiento del lugar habitual de
trabajo hacia otra dependencia sin que se veri-
figuen antecedentes objetivos que fundamenten
la medida.

« Discriminacion.

« Obstruccion de tareas: acciones u omisiones que
dificultan o impiden el normal desenvolvimiento
de las funciones propias del puesto de trabajo.

« Acoso sexual.

« Modificacion de las condiciones de trabajo: alte-
racion del sector de prestacion de tareas, ambito
fisico de desempeno, horario habitual de trabajo
y/o tareas cominmente asignadas.

Las situaciones de violencia laboral afectan a la salud
de los vy las trabajadoras -en cualquier grado-, producen
un deterioro fisico y psiquico y generan un incremento
significativo en el nimero de prescripciones médicas v
de licencias por enfermedad.

Un recorrido similar se ha advertido al abordar las
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situaciones de violencia de género donde la mujer se
encuentra conminada a ocultar la verdadera situacion
de padecimiento dejando, incluso, de asistir a su trabajo
y aduciendo trastornos relacionados con patologias de
tipo psiquiatricas lo que, en ocasiones, puede acarrear
perjuicios en su carrera profesional.

“De los tipos de violencia existentes la
que prima es la psicologica, dificil de probar
en instancias administrativas y judiciales y
denigrante en cuanto a la subjetividad del
trabajador/a que, en muchas ocasiones,
toma como alternativa la licencia psiquia-
trica, no siendo la tipificacion adecuada a
la patologia que padece y volviendo de este
modo a revictimizarse en la situacion”.

En efecto, un avance en los derechos de las victi-
mas de violencia de género fue la sancion de la Ley de
la Provincia de Santa Fe, N.° 13.696/2018 de Promocion
y garantia de los Derechos Laborales para las trabaja-
doras en situacion de violencia de género, que tiene por
objeto promover y garantizar derechos en el ambito la-
boral y reconoce como causal de licencia la “Violencia de
Género” para las trabajadoras del Estado Provincial en
sus tres Poderes, Organismos Autarquicos, Descentra-
lizados y Empresas del Estado, incluyendo aquellas que
acrediten la rectificacion registral del sexo conforme a la
ley nacional 26743.

Este antecedente podria ser uno de los fundamentos
para legitimar en materia de violencia laboral el derecho
al goce de una licencia que permita a las y los trabajado-
res afectados garantizar de una manera agil e inmediata
la justificacion de su inasistencia.

Trabajar el padecimiento de las victimas de violencia
implica resignificar, reinterpretar la realidad vivida, empo-
derar a las victimas, que vuelvan a confiar en las propias
capacidades y reconstruir la subjetividad del trabajador.

Violencia laboral con perspectiva de género

La Agenda 2030 en su objetivo #5 sostiene que la
igualdad entre los géneros no es s6lo un derecho hu-
mano fundamental, sino la base necesaria para conse-
guir un mundo pacifico préspero y sostenible. El acceso
igualitario al mercado de trabajo sigue siendo analizado
como un aspecto que representa desigualdades vy difi-
cultades de desempeno ante las mismas condiciones
entre varones y mujeres. En este punto es importante
traer a colacion lo que plantea Rigat Pfaum (2018): “La
igualdad de oportunidades en el mundo laboral fue una de
las estrategias que estados e instituciones, por ejemplo,
a nivel de la Union Europea, comenzaron a implementar
para lograr mayor igualdad entre los géneros. Sin embargo,
las medidas concretas y recomendaciones para los esta-
dos miembros que se hicieron en su momento no dieron
el resultado esperado. El mercado de trabajo no cambio,
pero si flexibilizaron a las mujeres, que, al no contar con
las politicas de enfoque de género en las instituciones, ni
con una perspectiva que abarcara los diversos aspectos
del mercado de trabajo, se tuvieron que conformar con
una vision “estrecha” de las politicas de trato igualitario,
logrando una mayor incorporacién numérica al mercado de
trabajo, aunque con caracteristicas que demostraban que
las cosas no habian cambiado. Las posiciones de lideraz-
gos de las empresas, los trabajos de tiempo completo con
igualdad de posibilidades, la igualdad de remuneracion, la
eliminacion del acoso o maltrato en los ambitos laborales,
no se pueden hacer efectivos si no se van transformando
paulatinamente otros aspectos del mercado, como la pers-
pectiva y de funcionamiento institucional tanto a nivel de
las empresas como a nivel del estado.®”

De este modo, los datos nos convocan a pensar y
abordar la violencia laboral con perspectiva de género,



siendo claros los datos estadisticos: de cada 10 denun-
cias, siete son de mujeres.

Podemos decir, entonces, que en el mundo del tra-
bajo hay una valoracion con predominancia masculina y
existen prejuicios sexistas al evaluar el trabajo ejecuta-
do por mujeres, lo que va implica discriminacion vy, por
lo tanto, promueve situaciones de desigualdad de poder.

“Los datos nos convocan a pensar y
abordar la violencia laboral con perspecti-
va de género, siendo claros los datos esta-
disticos: de cada 10 denuncias, siete son
de mujeres”.

En este sentido puede leerse el Informe “Las Mujeres
en el Mundo de Trabajo” que en su apartado sobre “Las
mujeres en el mercado del trabajo’; afirma: “En las dltimas
decadas, la tasa de participacion de las mujeres en el mer-
cado de trabgjo de la Republica Argentina ha crecido sig-
nificativamente: del 36,8 % en 1990 al 481 % en el primer
trimestre de 2017. Si bien las mujeres representan la mitad
de la poblacion, su tasa de empleo sigue siendo mas baja que
la de los varones: 43,1% para las mujeres y 66,3% para los
varones, segtn datos de la Encuesta Permanente de Hoga-
res (EPH) 2017. Son numerosos los hogares donde las muje-
res son el principal sustento economico, ya sea por tratarse
de hogares monoparentales o por ser la mujer el principal
ingreso, frente a un varon desocupado o subocupado o en
hogares en que el ingreso de ambos es imprescindible para
el sostén™. Por otra parte, las “caracteristicas de la participa-
cion de las mujeres en el mercado de trabajo determinan su
acceso y permanencia en las ocupaciones y se refleja en la
brecha de ingreso entre varones y mujeres. Segun datos del
INDEG, las mujeres se sitian mayoritariamente dentro del
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grupo de menores ingresos™.
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En nuestro pais se han incorporado a la legislacion
Tratados Internacionales de proteccion de las mujeres,
como la Convencion de Belém Do Para y la Convencion
sobre la Eliminacion de toda forma de Discriminacion
contra la Mujer (Cedaw), que dieron lugar al dictado de
la Ley Nacional N° 26.485 de Proteccion integral para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las
mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relacio-
nes interpersonales. Dicha norma en su articulo N°6
dispone: “A los efectos de esta ley se entiende por moda-
lidades las formas en que se manifiestan los distintos tipos
de violencia contra las mujeres en los diferentes ambitos,
quedando especialmente comprendidas las siguientes: c)
Violencia laboral contra las mujeres: aquella que discrimina
a las mujeres en los dmbitos de trabajo pablicos o privados y
que obstaculiza su acceso al empleo, contratacion, ascenso,
estabilidad o permanencia en el mismo, exigiendo requisitos
sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o la
realizacion de test de embarazo. Constituye también vio-
lencia contra las mujeres en el ambito laboral quebrantar
el derecho de igual remuneracion por igual tarea o funcion.
Asimismo, incluye el hostigamiento psicolégico en forma
sistematica sobre una determinada trabajadora con el fin
de lograr su exclusion laboral”

Nuestra provincia adhirid mediante la ley N° 13.348
de “Proteccion Integral para prevenir, sancionar y erradi-
car la violencia contra las mujeres.

Como sostiene Diana Maffia, lo cierto es que “la violen-
cia no afecta de igual modo a todos los sujetos. Es un abuso
de los sujetos fuertes sobre los débiles, un disciplinamiento
y una puesta en su lugar cuando intentan evadir la subordi-
nacion. Hace falta volver a discutir las reglas (o ausencia de
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reglas) que benefician a unos en detrimento de otros".

Retomando el tramite estrictamente administrativo
en el ambito plblico, propio de la competencia de la de-
fensoria en materia de violencia laboral (ley 12.434/05),
presenta una multiplicidad de instancias que intervienen
ante una situacion de conflicto, el ordenamiento juridico
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y jerarquico, lo complejo de las relaciones laborales y hu-
manas, los intereses en juego vy la participacion gremial.

Uno de los objetos de la intervencion es el cese del hos-
tigamiento o abuso que sufre la victima y la posibilidad de
utilizar, en algunos casos, herramientas para lograr resta-
blecer el vinculo laboral, que surgiran siempre del acuerdo
entre el consultante y el Equipo Interdisciplinario.

La experiencia da cuenta de que una de las principa-
les fuentes de malestar laboral son los problemas e in-
terferencias de comunicacion. Con el consentimiento del
trabajador se ofrece un espacio de dialogo, que puede
ser una mediacion o facilitacion de la palabra, en la que la
confidencialidad y voluntad de las partes intervinientes
son requisitos esenciales para participar. En estos casos,
se hace la derivacion del caso al Centro de mediacion de
la Defensoria del Pueblo.

“La comunicacion sobre temas que nos importan pro-
fundamente es muy dificil de abordar para muchas per-
sonas y termina a menudo en debates destructivos que
pueden llevar a una mayor divisién y, a veces, a la violencia.
Las personas tienen diferentes percepciones de las mismas
situaciones o recuerdos, ya que cada cual carga con recuer-
dos individuales, experiencias o interpretaciones de cardacter
personal o comunitario, asi como su propia interpretacion
de los hechos y eventos... Las personas en conflicto rara vez
hacen preguntas o escuchan lo que el otro estd tratando
de decir. En situaciones de conflicto o disputas, la comuni-
cacion se basa en el miedo, los prejuicios, la competencia.”
Este texto es parte de la experiencia realizada en la ciu-
dad de Rosario en 2018, en oportunidad de compartir
la capacitacion brindada por profesionales del Centro
Nansen para la Paz y el Dialogo, que se cred en 1995
en Lillehammer, Noruega. Hoy es un sitio de referencia
internacional para el trabajo de la comunicacion.”

En la practica y siempre teniendo en cuenta la cruel
situacion que vive la victima, hay opciones a la proble-
matica de la violencia laboral.

“Es fundamental y prioritario aunar es-
fuerzos a fin de promover la salud integral
de los trabajadores desde un enfoque de
derechos con inclusion y justicia social,
asi como promover desde los sectores in-
teresados e implementar desde el Estado
politicas con perspectiva de géneros y de
Derechos Humanos y transversales a to-
das las instituciones como estrategia su-
peradora para lograr la igualdad de opor-
tunidades”.

\/eamos:

« la solicitud de traslado de alguno de los impli-
cados en la relacion violenta -sea quien ejerce la
violencia, sea el propio denunciante/victima-;

« el cambio de lugar fisico donde se desempenan
las tareas;

« alguna sancion, -que puede abarcar desde lla-
mados de atencion hasta la misma suspension
del denunciado-.

Estamos convencidos de que una de las formas mas
eficaces para revertir las situaciones de violencia es a
través de la capacitacion continua, de la produccion y
transmision de informacion cualificada y con sélidos
fundamentos por parte de profesionales formados vy
especializados en la tematica, todo ello con miras a pro-
mover derechos vy, a través de ello, prevenir, tramitar,
contener y poder llegar a erradicar las situaciones de
vulneracion de derechos abordadas.



Reflexiones finales

Nuestro recorrido muestra que cuando hay proble-
mas en la comunicacion, se gesta un terreno fértil para
que florezca la violencia, el acoso y el abuso de poder. De
manera contraria, cuando entre las y los trabajadores se
pueden acordar reglas claras, consensuar criterios co-
munes vy justos, establecer limites equitativos y aclarar
malos entendidos, es posible lograr ambientes laborales
libres de violencia, pacificos y que promuevan la salud
de todos.

Es fundamental y prioritario aunar esfuerzos a fin de
promover la salud integral de los ambitos laborales des-
de un enfoque de derechos con inclusion v justicia social,
asi como promover desde los sectores interesados e im-
plementar desde el Estado politicas con perspectiva de
géneros y de derechos humanos y transversales a todas
las instituciones como estrategia superadora para lograr
laigualdad de oportunidades.

Las defensorias del Pueblo, como instituciones pro-
motoras de derechos humanos, estamos convocadas
para trabajar en el empoderamiento ciudadano a través
del conocimiento, la difusion y la promocion de dere-
chos, a fin de desarrollar una mayor confianza en sus
propias capacidades, acciones y en la toma de decisio-
nes.

Promover el entrenamiento y la practica del Derecho
Ciudadano a la Informacién es una decision politico-ins-
titucional que auspicia la Democracia Participativa, el
desarrollo de las comunidades v la construccion colec-
tiva de las soluciones.

Resulta imperioso y sumamente necesario estable-
cer en la agenda puablica la intolerancia de cualquier tipo
de violencia, pero especialmente el de la violencia laboral
y reforzar estrategias a fin de que no resulte naturali-
zada: de ahi la importancia de la sensibilizacion de los
actores del mundo del trabajo.
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Debemos asumir como compromiso para un futuro
inmediato fomentar encuentros entre los diferentes ac-
tores sociales de nuestra América como, asimismo, con-
solidar lo que creemos posible y necesario: sonar, avan-
zar y alcanzar un mundo del trabajo sin humillaciones,
actos de violencia o autoritarismos.




88| Un abordaje desde la perspectiva de los derechos humanos y de género.

1. Diana Scialpi: Violencias en la administracion publi-
ca. Casos y miradas para pensar la administracion pablica
como ambito laboral. Catadlogos Editora. Pag. 335

2. www.redsindical.com.ar

3. Red de accion y aprendizaje comunitario sobre géne-
ro. 2006. pag.7.

4. Red de accion y aprendizaje comunitario sobre géne-
ro. 2006. pag.7.

5. Stolkiner, A. Interdisciplina y Salud Mental. 1X Jornadas
Nacionales De Salud Mental Argentina (2005). Pag. 1.
Asimismo, (Stolkiner, A. 1987, Pag. 313).

6. Rigat Pfaum, V. Una ciudad en la marea. Rosario 30
anos de politicas pablicas de género. Instituto Municipal
de la Mujer. 2018. Pags. 190/192.

7. https:/www.argentina.gob.ar/sites/default/files/in-
forme_ctio_documentodetrabajo.pdf Las Mujeres en el
Mundo del Trabajo. Pag. 10. Informe confeccionado por
el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Nacion.

8. https:/www.argentina.gob.ar/sites/default/files/infor-
me_ctio_documentodetrabajo.pdf Las Mujeres en el Mun-
do del Trabajo. Pag. 10. Informe confeccionado por el Mi-
nisterio de Trabajo, Empleo vy Seguridad Social de la Nacion.
9. Inf https:/www.argentina.gob.ar/sites/default/files/
informe_ctio_documentodetrabajo.pdf Las Mujeres en
el Mundo del Trabajo Informe cit. Pag. 14

10. Maffia, Diana: Violencia institucional y derechos hu-
manos en Diana Scialpi:Violencias en la administracion pu-
blica. Casos y miradas para pensar la administracion publica
como dmbito laboral. Catalogos Editora. Pag. 379

11. Centro Nansen para la Paz y el Dialogo, creado en 1995
en Lillehammer, Noruega. El mismo se ha convertido en
un centro internacional para el trabajo del dialogo. Este
texto es parte de la experiencia compartida en la ciudad
de Rosario en 2018, en oportunidad de la capacitacion
brindada por profesionales de dicho Centro.

Chavez Carapia, J. (2004). Perspectiva de Género. Barcelo-
na: Plazay Valdés.

Defensoria del Pueblo de la Provincia de Santa Fe, Cen-
tro de Asistencia a la Victima (2015). Protocolo de Actua-
cion (Resolucion 063/2015).

Fritjof, Capra (2009). La trama de la vida: una perspectiva
de los sistemas vivos. Barcelona: Anagrama.

Giberti, Eva (2010). La victima: generalidades introductorias.
Revista Victimologia N° 20, pag. 1-3, Cordoba, Argentina.

Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Repiblica Argentina (2014). Las Mujeres en el Mundo del
Trabajo.

Organizacion de las Naciones Unidas (1985). Principios
Fundamentales de Justicia para las victimas del delito y del
abuso de poder. Aprobada por Asamblea General por Re-
solucion N° 40/34.

Peter, S. (2012). La quinta disciplina. El arte y la practi-
ca de la organizacion abierta al aprendizaje. Espana: Ed.
Granica.

Red de accion y aprendizaje comunitaria sobre género
(2006). Cuestiones esenciales sobre el género. Conceptos
basicos. Madrid: Acsur.

Rigat Pflaum, M. (2018). Una ciudad en la marea. Rosario,
30 anos de politicas publicas de género. Instituto Municipal
de la Mujer.

Scialpi, Diana (1999). Violencias en la administracién pd-
blica. Casos y miradas para pensar la administracion pablica



como ambito laboral. Buenos Aires: Editorial Catalogos.

Stolkiner, Alicia (2005). Interdisciplina y Salud Mental.
IX Jornadas Nacionales de Salud Mental. Esbozo de con-
textualizacion de la practica interdisciplinaria. Posadas,
Misiones.

Vazquez, D. y Delaplace, D. (2011). Politicas Publicas con
perspectiva de Derechos Humanos. Revista Internacional
de Derechos Humanos.

La violencia en los lugares de trabajo | 89




“En 2016 la Asociacion Trabajadores del Estado
(ATE) Santa Fe organizo su primer Congreso Sindical
Internacional por Ambientes de Trabajo Libres de
Violencia, al que asistieron disertantes, referentes
y expertos de la Argentina, Brasil, Colombia vy
Cuba, iniciando asi un camino de formacion
basado en la prevencion a traves de la difusion”.




*Representante Red Sindical por Ambientes de Trabajo
Libres de Violencia. Email: marcelodelfor@yahoo.com.ar
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Por Marcelo Delfor*

Al interior de las estructuras sindicales, la proble-
matica de violencia y acoso laboral ha estado ausente o
invisible, a pesar de que se conocia en toda su enorme vy
dolorosa dimension. Fue la visibilizacion de la violencia
de género —ese flagelo- v la férrea perseverancia y mili-
tancia de las afiliadas el antecedente que permitié tomar
nota del grave sufrimiento que aquejaba a muchisimas
personas en sus lugares de trabajo. Sin embargo, la re-
accion por parte del Estado provincial no tardé: Santa Fe,
precursora e innovadora siempre, ha desarrollado una
de las experiencias mas activas y permanentes que se
conozcan para promover ambientes de trabajo libres de
violencia.

En efecto, desde 2005 la provincia de Santa Fe cuen-
ta con laley 12.434, cuyo objeto es prevenir, controlar y
sancionar la violencia laboral y brindar proteccion a tra-
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Las sociedades que procuren la igualdad como valor fundamental tendran ambientes de trabajo mucho mas sanos.

bajadoras v trabajadores del sector publico victimas de
esa accion, que se define asi: “Es toda conducta activa
u omisiva ejercida en el ambito laboral por funcionarios
o empleados publicos que, valiéndose de su posicion je-
rarquica o de circunstancias vinculadas con su funcion,
constituya un manifiesto abuso de poder, materializado
mediante amenaza, intimidacion, inequidad salarial fun-
dada en razones de género, acoso, maltrato fisico, psico-
l6gico y/o social u ofensa que atente contra la dignidad,
integridad fisica, sexual, psicologica y/o social”

Paralelamente a la accién del Estado provincial con
el apoyo de las organizaciones intermedias, el otro gran
impulso que ha tenido el abordaje de esta problematica
esta relacionado con la constitucion de la Red Sindical
por Ambientes de Trabajo Libres de Violencia (www.red-

sindical.com.ar), que hoy integran mas de 35 organiza-
ciones sindicales de todas las centrales sindicales de la
provincia.

Y para que el efecto fuera inmediato hubo que capa-
citar, ensenar, contar y participar. Fue asi que en 2016 la
Asociacion Trabajadores del Estado (ATE) Santa Fe orga-
nizé su primer Congreso Sindical Internacional por Am-
bientes de Trabajo Libres de Violencia, al que asistieron
disertantes, referentesy expertos de la Argentina, Brasil,
Colombia y Cuba, iniciando asi un camino de formacion
basado en la prevencion a través de la difusion. El evento
apunto a delegadas v delegados del gremio organizador,
pero al realizarse la convocatoria piblica, la asistencia
fue masiva: se contaron alrededor de 1000 delegados v
delegadas pertenecientes a mas de 20 sindicatos.



¢Por qué una Red Sindical?

La respuesta a esta pregunta es sencilla: existia una
imperiosa necesidad de abordar el problema en forma
conjunta. De ahi que, desde finales de 2016, un conjun-
to de sindicatos de distintas centrales obreras, firmaron
el acta constitutiva de la Red Sindical por Ambientes de
Trabajo Libres de Violencia de la Provincia de Santa Fe,
que se propuso como objetivos:

« Adoptar medidas de prevencion y atencion de
la Violencia Laboral que promuevan la toma de
conciencia sobre esta problematica.

« Condenar toda forma de violencia laboral.

« Desarrollar medidas que promuevan el trabajo
digno.

« Elaborar un protocolo de actuacion para inter-
venir en casos de violencia laboral.

Promover legislaciones que amplien derechos a
los trabajadores.

« Fomentar la utilizacién de la negociacion colec-
tiva como instrumento fundamental para esta-
blecer politicas de prevencion y tratamiento en el
ambito laboral.

« Articular con los organismos pablicos perti-
nentes intervenciones y politicas en la materia,
especialmente con la Oficina de Asesoramiento
sobre Violencia Laboral dependiente del Minis-
terio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de
la Nacion.

« Invitar a sumarse a esta Red Sindical a otras or-
ganizaciones gremiales, las que podran firmar la
presente para formar parte de la misma.

Al protocolo se agregaron 10 puntos, que apuntan al
procedimiento que se debera seguir ante una situacion
de violencia en el ambito laboral:

« A toda persona que consulte acerca de este
tema se le brindara informacion clara, concreta y
especifica acerca de la legislacion vigente, como
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también herramientas y recursos disponibles
para su atencion y gestion.

« Los casos provenientes del ambito privado po-
dran ser derivados al Ministerio de Trabajo y los
de la actividad pablica, a la Defensoria del Pueblo.
« Cada sindicato que integra la red habilitara un
correo institucional para recibir casos y se admi-
tira la posibilidad de una presentacion en forma
personal.

« Las entrevistas se haran en el respectivo sin-
dicato.

« Para la recepcion y atencion de los casos se
debera contar con, al menos, un integrante de la
Red legitimado por la organizacion.

« En todos los casos se utilizara el formulario de
recepcion de denuncia ya consensuado.

« De ser necesario, se derivara al trabajador o tra-
bajadora al equipo interdisciplinario que funcio-
nara en el ambito de la red.

« Ese equipo estara integrado por profesionales
de distintas disciplinas vinculadas a la tematica y,
también, con delegados gremiales.

«Ademas, el equipo articulara con los organismos
provinciales para realizar las gestiones de trami-
tacion de cada caso.

« Silas denuncias se hacen en organismos publi-
cos, se dara a conocer a la red para que, quienes
lo deseen, puedan contar con ese espacio de con-
tencion.

Otro hecho a destacar es la conformacion de una
Comision de Trabajo Cuatripartita -Estado Provincia de
Santa Fe, empleadores, sindicatos y miembros de la so-
ciedad civil- para la elaboracion de una Ley de Violen-
cia Laboral en la provincia, que amplie los alcances de la
existente y que solo es de aplicacion al ambito pablico.
Funciona en el Consejo Econémico y Social de la Provin-
cia de Santa Fe.

Esta comision tiene como objeto la confeccién de una
normativa que abarque a la totalidad de trabajadoras vy
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trabajadores de la provincia de Santa Fe y cuenta con el
acompanamiento de un equipo técnico de la OIT. Esto
guarda estrecha relacion con el hecho que tendra lugar
en junio proximo durante la Conferencia Internacional
del Trabajo a celebrarse en Ginebra y que tendra como
fin producir el instrumento relacionado con la violencia y
acoso en el mundo del trabajo hacia hombres y mujeres.

“Paralelamente a la accion del Estado
provincial con el apoyo de las organizaciones
intermedias, el otro gran impulso que ha
tenido el abordaje de esta problematica
esta relacionado con la constitucion de la
Red Sindical por Ambientes de Trabajo
Libres de Violencia (www.redsindical.com.
ar), que hoy integran mas de 35 organizaciones
sindicales de todas las centrales sindicales
de la provincia”.

La comisién tuvo su primera discusion en la Asam-
blea de 2018y adoptd las conclusiones propuestas para
la elaboracion de instrumentos en forma de un convenio
complementado por una recomendacion. Consideramos
que las conclusiones propuestas constituyen una base
satisfactoria para iniciar la segunda ronda de negocia-
ciones.

Creemos en este modelo de transformacion de la so-
ciedad donde sindicatos, Estados en todos sus poderes
y niveles, organizaciones civiles y agrupaciones de em-
pleadores alnen esfuerzos para pensar en la compleji-
dad del fenémeno de la violencia en todos los ambitos,
pero particularmente, en el del mundo del trabajo. Como
institucion creemos que la posibilidad de resolver la pro-

blematica de la violencia laboral no se agota en los esta-
mentos mencionados v, por lo tanto, las redes de abor-
daje y atencion, asi como la elaboracion de todo tipo de
acciones que pongan en el centro la vida y la dignidad de
las personas, deberan ampliarse v revisarse de manera
permanente.

Los sindicatos debemos construir generosamente
con todos los sectores sociales, pero fundamentalmente
con las organizaciones gremiales, fortaleciendo los vin-
culos de confianza y teniendo como centro de todas sus
acciones el motivo que les da origen: la necesidad de tra-
bajadoras vy trabajadores v la garantia de sus derechos.

La violencia y el acoso laboral se basan en el ejer-
cicio del poder. Las sociedades v los sistemas politicos
que procuren la igualdad como valor principal segura-
mente tendran ambientes de trabajo mucho mas sanos
que aquellos que entiendan al hombre/mujer como una
mercancia.

El aspecto ideoldgico, la concepcion y la mirada sobre
el mundo tiene una vital importancia desde la perspec-
tiva de los y las trabajadoras. Entenderse como “clase”
es tener pertenencia e intereses comunes y la vincula-
cion con los otros tendra un sentido solidario y fraterno.
Trabajar de manera constante con una mirada sindical
posicionados como “clase trabajadora” con la vision de
protagonismo que cada una y cada uno debe asumir
ante situaciones de violencia, es clave para construir un
trabajo futuro donde primen condiciones de salud para
todas vy todos.

La violencia laboral causa altisimos costos para las
sociedades, pérdidas en la calidad de vida, en la salud vy
en las condiciones cotidianas de bienestar que se con-
sideran derechos fundamentales de trabajadoras v tra-
bajadores. Por eso necesita ser puestos en foco, para
sensibilizar y profundizar en la condena de practicas
naturalizadas y materializadas en nuestros contextos
laborales cotidianos. EI compromiso de los sindicatos



debe ser constante y asi, también, el diseno de politicas
que trasciendan a dirigentes y a sus voluntades perso-
nales. En definitiva, hay un acto revolucionario en todo
esto v es el de poner en funcionamiento instrumentos
que cambien realmente la vida de quienes padecen cada
dia tener un trabajo.
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*Conferencia Internacional del Trabajo, 1082 reunion, informe
V, 2019.
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Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)*

Introduccion

La cuestionrelativa a la violenciay el acoso contra las
mujeres vy los hombres en el mundo del trabajo fue ob-
jeto de una primera discusion en la 1072 reunion (2018)
de la Conferencia Internacional del Trabajo con miras a
la elaboracién de nuevos instrumentos sobre la elimina-
cion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. A
raiz de esa discusion, y de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 39 del Reglamento de la Conferencia Inter-
nacional del Trabajo, la Oficina Internacional del Trabajo
preparo vy presento el Informe V (1), que contenia un pro-
yecto de convenio complementado por un proyecto de
recomendacion; ambos textos se basaban en las Con-
clusiones adoptadas por la Conferencia Internacional del
Trabajo en su 1072 reunion. A tenor de lo dispuesto en
el articulo 39, parrafo 6, del Reglamento de la Conferen-
cia Internacional del Trabajo, se invito a los gobiernos a
que, tras celebrar consultas con las organizaciones mas
representativas de empleadores y de trabajadores, en-
viaran a la Oficina sus propuestas de enmienda u obser-
vaciones, de manera que su respuesta llegara a destino
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a mas tardar el 8 de noviembre de 2018. También se pi-
di6 a los gobiernos que comunicaran a la Oficina, en el
mismo plazo, si consideraban que los proyectos de texto
constituian una base satisfactoria para su discusion por
la Conferencia en su 1082 reunion (junio de 2019), y que
indicaran con qué organizaciones habian celebrado con-
sultas. Cabe sefalar que, en virtud del articulo 5, parrafo
1, apartado a), del Convenio sobre la consulta tripartita
(normas internacionales del trabajo), 1976 (nim. 144),
dichas consultas son obligatorias para aquellos paises
que hayan ratificado ese Convenio. Los resultados de las
consultas deberian quedar reflejados en las respuestas
de los gobiernos.

En el momento de redactar este informe, la Oficina
habia recibido respuestas de los mandantes de 101 Es-
tados Miembros, incluidos los gobiernos de los 57 Esta-
dos Miembros siguientes: Alemania, Argelia, Argentina,
Austria, Bangladesh, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Burundi,
Cameran, Canada, Chile, Chipre, Colombia, Dinamarca,
Ecuador, Egipto, Espana, Estados Unidos, Estonia, Filipi-
nas, Finlandia, Francia, Georgia, Hungria, Indonesia, Re-
plblica Islamica del Iran, Israel, Italia, Kuwait, Mali, Mal-
ta, Marruecos, Mauricio, México, Montenegro, Myanmar,
Niger, Nigeria, Noruega, Nueva Zelandia, Oman, Panama,
Paraguay, Perd, Polonia, Qatar, Reino Unido, Federacion
de Rusia, Senegal, Sudafrica, Suecia, Suiza, Tailandia, Ta-
nez, Uganda y Uruguay.

El Informe V (2) se ha publicado en dos volimenes. El
presente volumen (Informe V (2B)), contiene los textos
propuestos para el Convenio y la Recomendacion, en-
mendados a la luz de las observaciones que han formu-
lado los gobiernos v las organizaciones de empleadores
y de trabajadores, y modificados también por las razo-
nes que se exponen en los comentarios de la Oficina, en
el Informe V (2A)". Asimismo, se han introducido algunos
cambios de redaccién menores, en particular para ase-
gurar la plena concordancia entre las versiones en espa-
nol, francés e inglés de los proyectos de instrumentos.

Si la Conferencia asi lo decide, estos textos serviran
de base para la segunda discusion, en su 1082 reunion
(junio de 2019), con miras a la adopcion de un convenio,
complementado por una recomendacion, sobre la elimi-
nacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

TEXTOS PROPUESTOS

A. Proyecto de convenio sobre la eliminacion de
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo

La Conferencia General de la Organizacion Interna-
cional del Trabajo:

- Convocada en Ginebra por el Consejo de Admi-
nistracion de la Oficina Internacional del Traba-
jo, y congregada en dicha ciudad el ... de junio de
2019, en su centésima octava reunion;

- Recordando que la Declaracion de Filadelfia
afirma que todos los seres humanos, sin distin-
cion de raza, credo o sexo, tienen derecho a per-
seguir su bienestar material y su desarrollo es-
piritual en condiciones de libertad y dignidad, de

seguridad econémica y en igualdad de oportuni-
dades;

- Reafirmando la pertinencia de los convenios
fundamentales de la Organizacion Internacional
del Trabajo;

- Recordando otros instrumentos internaciona-
les pertinentes, como la Declaracion Universal
de Derechos Humanos, el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional
de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales,
la Convencion Internacional sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion Racial,
la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer, la Con-
vencion Internacional sobre la Proteccion de los
Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios
y de sus Familiares y la Convencion sobre los De-
rechos de las Personas con Discapacidad;



- Reconociendo el derecho de toda persona a un
mundo del trabajo libre de violencia y acoso, in-
cluidos la violencia y el acoso por razon de gé-
nero;

- Recordando que la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo constituyen una forma de vio-
lacién de los derechos humanos, son una ame-
naza para la igualdad de oportunidades, y son
inaceptables e incompatibles con el trabajo de-
cente;

- Recordando que los Miembros tienen la impor-
tante responsabilidad de promover un entorno
general de tolerancia cero frente ala violencia vy el
acoso con el fin de facilitar la prevencion de este
tipo de comportamientos y practicas, y que todos
los actores en el mundo del trabajo deben abste-
nerse de recurrir a la violencia y el acoso, preve-
nirlos y combatirlos;

- Reconociendo que la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo afectan a la salud psicologica,
fisica y sexual de las personas, su dignidad, y su
entorno familiar y social;

- Reconociendo que la violencia y el acoso tam-
bién afectan a la calidad de los servicios publicos
y privados, y que pueden impedir que las perso-
nas, en particular las mujeres, accedan al merca-
do de trabajo, permanezcan en él o progresen en
su carrera profesional;

- Considerando que la violencia y el acoso son
incompatibles con la promocion de empresas
sostenibles y afectan negativamente a la orga-
nizacion del trabajo, las relaciones en el lugar de
trabajo, la implicacion de los trabajadores, la re-
putacion de las empresas y la productividad;

- Reconociendo que la violencia y el acoso por
razon de género afectan de manera despropor-
cionada a las mujeres vy las ninas, y considerando
que la adopcién de un enfoque inclusivo e inte-
grado, que tenga en cuenta las consideraciones
de género y aborde las causas subyacentes v los
factores de riesgo, entre ellos los estereotipos de
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género, las formas maltiples e interseccionales
de discriminacion vy las relaciones de poder des-
iguales por razon de género, es indispensable
para acabar con la violencia y el acoso en el mun-
do del trabajo;

- Considerando que la violencia doméstica puede
afectar al empleo, la productividad y la seguridad
y salud, y que los gobiernos, las organizaciones
de empleadores vy de trabajadores vy las institu-
ciones del mercado de trabajo pueden ayudar,
como parte de otras medidas, a reconocer, afron-
tar y abordar la violencia doméstica;

- Después de haber decidido adoptar diversas
proposiciones relativas a la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, cuestion que constituye
el quinto punto del orden del dia de la reunién, y

- Después de haber decidido que dichas propo-
siciones revistan la forma de un convenio inter-
nacional, adopta, con fecha ... de junio de dos mil
diecinueve el siguiente Convenio, que podra ser
citado como el Convenio sobre la violencia vy el
acoso, 2019.

|. DEFINICIONES
Articulo 1
1. A efectos del presente Convenio:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del
trabajo designa un conjunto de comportamientos vy
practicas inaceptables, o de amenazas de tales com-
portamientos y practicas, ya sea que se manifiesten de
manera puntual o recurrente, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico,
psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y
el acoso por razén de género;

b) |la expresion «violencia y acoso por razén de gé-
nero» designa la violencia y el acoso que van dirigidos
contra las personas por razon de su sexo 0 género, 0 que
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afectan de manera desproporcionada a personas de un
sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo 1, a) del
presente articulo, la violencia y el acoso pueden definirse
en la legislacién como un Gnico concepto o por separado.

Il. AMBITO DE APLICACION
Articulo 2

El presente Convenio se aplica a los trabajadores y
demas personas, con inclusion de los trabajadores asa-
lariados seg(in se definen en la legislacion y la practica
nacionales, asi como a las personas que trabajan, cual-
quiera que sea su situacion contractual, las personas en
formacion, incluidos los pasantes y los aprendices, los
trabajadores despedidos, los voluntarios, las personas
en busca de empleo vy los postulantes a un empleo, en
todos los sectores de la economia, tanto formal como
informal, ya sea en zonas urbanas o rurales.

Articulo 3

El presente Convenio se aplica a la violencia y el aco-
so en el mundo del trabajo que ocurren en el transcurso
del trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado
del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espa-
cios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo;

b) en los lugares en que el trabajador cobra, des-
cansa o come, o en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos o viajes por motivos
relacionados con el trabajo, asi como en eventos
o0 actividades sociales o de formacion relaciona-
dos con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones relaciona-
das con el trabajo realizadas por medio de tec-

nologias de la informacién y de la comunicacion;
e) en el alojamiento proporcionado por el em-
pleador, y

f) en la medida en que sea razonabley factible, en
el trayecto entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Articulo 4

A los efectos del presente Convenio, las victimas vy
los autores de actos de violencia y acoso en el mundo del
trabajo pueden ser:

a) empleadores o trabajadores, o sus respectivos
representantes, u otras personas mencionadas
en el articulo 2, y

b) de conformidad con la legislacion y la practica
nacionales, terceros, inclusive clientes, provee-
dores de servicios, usuarios, pacientes o miem-
bros del pablico.

11l. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES
Articulo 5

1. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio
reconoce el derecho de toda persona a un mundo del
trabajo libre de violencia y acoso.

2. Todo Miembro debera adoptar, de conformidad
con la legislacion vy las circunstancias nacionales y en
consulta con las organizaciones representativas de em-
pleadores vy de trabajadores, un enfoque inclusivo, in-
tegrado vy que tenga en cuenta las consideraciones de
género para eliminar la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, que consista entre otras cosas en:

a) prohibir por ley la violencia y el acoso;

b) velar por que las politicas pertinentes aborden
la cuestion de la violencia y el acoso;

c) adoptar una estrategia integral a fin de apli-
carmedidas para prevenir y combatir la violencia
y el acoso;

d) establecer mecanismos de control de la apli-



cacion y de seguimiento o fortalecer los mecanis-
mos existentes;

e) velar por que las victimas tengan acceso a vias
de recurso vy reparacion y a medidas de apoyo;

f) prever sanciones;

g) desarrollar herramientas, orientaciones v acti-
vidades de educacion y de formacion, y activida-
des de sensibilizacion, y

h) garantizar que existan medios de inspeccion e
investigacion efectivos de los casos de violencia
y acoso a través de la inspeccion del trabajo o de
otros organismos competentes.

3. Al adoptar y aplicar el enfoque mencionado en el
parrafo 2 del presente articulo, todo Miembro debera
reconocer las funciones y atribuciones complementarias
de los gobiernos y de los empleadores vy de los traba-
jadores asi como de sus organizaciones, teniendo en
cuenta la naturaleza v el alcance variables de sus res-
ponsabilidades respectivas.

Articulo 6

Con objeto de eliminar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo, todo Miembro debera respetar, pro-
mover y llevar a efecto los principios vy derechos funda-
mentales en el trabajo, a saber, la libertad de asociacion
y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del de-
recho de negociacién colectiva, la eliminacion de todas
las formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicion
efectiva del trabajo infantil y la eliminacion de la discri-
minacion en materia de empleo y ocupacion, asi como
fomentar el trabajo decente y seguro.

Articulo 7

Todo Miembro debera adoptar una legislacion y po-
liticas que garanticen el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion en el empleo y la ocupacion, incluyendo a
las trabajadoras, asi como a los trabajadores vy otras per-
sonas pertenecientes a uno o a varios grupos vulnera-
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bles 0 a grupos en situacion de vulnerabilidad que estan
afectados de manera desproporcionada por la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo.

IV. PROTECCION Y PREVENCION
Articulo 8

Todo Miembro debera adoptar una legislacion que
prohiba la violenciay el acoso en el mundo del trabajo, con
inclusion de la violencia y el acoso por razén de género.

Articulo 9

Todo Miembro debera adoptar medidas apropiadas
para prevenir la violencia y el acoso en el mundo del tra-
bajo, en particular:

a) identificar, en consulta con las organizaciones
de empleadores y de trabajadores interesadas
y por otros medios, los sectores, ocupaciones y
modalidades de trabajo en los que los trabajado-
res y otras personas concernidas estan mas ex-
puestos a la violencia y el acoso, y

b) adoptar medidas para proteger de manera
efectiva a dichas personas.

Articulo 10

Todo Miembro debera adoptar una legislacion que
exija a los empleadores que tomen medidas para pre-
venir la violencia y el acoso en el mundo del trabajo vy, en
particular, en la medida en que sea razonable y factible:

a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabaja-
dores v sus representantes, una politica del lugar
de trabajo relativa a la violencia y el acoso;

b) tener en cuenta la violencia y el acoso, asi
como los riesgos psicosociales conexos, en la
gestion de la seguridad y salud en el trabajo;

c) identificar los peligros y evaluar los riesgos de
violencia y acoso, con la participacion de los tra-
bajadores y sus representantes, y adoptar me-
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didas para prevenir y controlar dichos peligros y
riesgos, v

d) proporcionar a los trabajadores y otras per-
sonas concernidas informacion vy capacitacion
sobre los peligros v riesgos de violencia y acoso
identificados, asi como sobre las medidas de pre-
vencion y proteccion correspondientes.

V. CONTROL DE LA APLICACION Y ViAS DE RECUR-
SO Y REPARACION

Articulo 11
Todo Miembro debera adoptar medidas apropiadas

para:

a) hacer un seguimiento y controlar la aplicacion
de la legislacion nacional relativa a la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo;
b) garantizar que los trabajadores y otras per-
sonas interesadas tengan un facil acceso a vias
de recurso y reparacion apropiadas vy eficaces y
a mecanismos de notificacion y de solucion de
conflictos que sean seguros, equitativos v efica-
ces en caso de violencia y acoso en el mundo del
trabajo, con inclusion de:
i) procedimientos de presentacion de que-
jas e investigacion, v, si procede, mecanis-
mos de solucion de conflictos en el lugar
de trabajo;
i) mecanismos de solucion de conflictos
externos al lugar de trabajo;
jij)tribunales vy otras jurisdicciones;
iv) medidas de proteccién de los quere-
llantes, las victimas, los testigos v los de-
nunciantes frente a la victimizacion y las
represalias, y
v) medidas de asistencia juridica, social,
médica y administrativa para los quere-
llantes y las victimas;
c) proteger la privacidad de las personas intere-
sadas vy la confidencialidad, en la medida
de lo posible y seglin proceda;

d) prever, cuando proceda, sanciones para los ca-
sos de violencia y acoso en el mundo del trabajo;
e) garantizar que las victimas de violencia y aco-
so por razon de género en el mundo del trabajo
tengan un acceso efectivo a mecanismos de so-
lucion de conflictos, asistencia, servicios y vias
de recurso y reparacion que tengan en cuenta las
consideraciones de género y que sean seguros y
eficaces;

f) reconocer los efectos de la violencia doméstica
sobre el mundo del trabajo y tomar medidas para
abordarlos;

g) garantizar que todo trabajador tenga derecho
a sustraerse de una situacion de trabajo sin sufrir
consecuencias indebidas si tiene motivos razo-
nables para considerar que ésta presenta un pe-
ligro grave e inminente para su vida o su salud a
consecuencia de actos de violencia y acoso, y

h) velar por que la inspeccion del trabajo y otras
autoridades pertinentes, cuando proceda, estén
facultadas para actuar en caso de violencia y
acoso, entre otras cosas para dictar érdenes que
requieran la adopcion de medidas de aplicacion
inmediata o que impongan la interrupcion de la
actividad laboral en caso de peligro inminente
para la vida o la salud de los trabajadores, a re-
serva de cualquier recurso judicial o administrati-
vo que pueda prescribir la legislacion.

VI. ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION
Articulo 12

Todo Miembro, en consulta con las organizaciones
representativas de empleadores y de trabajadores, de-
bera esforzarse por garantizar que:

a) la cuestion de la violencia y el acoso en el mun-
do del trabajo se aborde en las politicas
nacionales pertinentes, como las relativas a la
seguridad y salud en el trabajo, la

igualdad y la no discriminacion, y la migracion;



b) se proporcionen orientaciones, recursos, for-
macion u otras herramientas sobre la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo, en particular,
sobre la violencia y el acoso por razon de géne-
ro, a los empleadores y a los trabajadores y a sus
organizaciones respectivas, asi como a las auto-
ridades competentes, y

c) se emprendan iniciativas al respecto, con inclu-
sion de campanas de sensibilizacion.

VIl. METODOS DE APLICACION
Articulo 13

Las disposiciones de este Convenio deberan aplicar-
se por medio de la legislacion nacional, asi como a tra-
vés de convenios colectivos o de otras medidas acordes
con la practica nacional, entre otras cosas, ampliando o
adaptando las medidas de seguridad y salud en el traba-
jo existentes para que abarquen la violencia y el acoso vy
elaborando medidas especificas cuando sea necesario.

B. Proyecto de recomendacion sobre la eli-
minacion de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo

La Conferencia General de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo:

-Convocada en Ginebra por el Consejo de Admi-
nistracion de la Oficina Internacional del Traba-
jo, y congregada en dicha ciudad el ... de junio de
2019, en su centésima octava reunion;
- Después de haber adoptado el Convenio sobre
la violencia y el acoso, 2019;
- Después de haber decidido adoptar diversas
proposiciones relativas a la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, cuestion que constituye-
el quinto punto del orden del dia de la reunion, y
- Después de haber decidido que dichas propo-
siciones revistan la forma de una recomendacion
que complemente el Convenio sobre la violencia
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y el acoso, 2019, adopta, con fecha ... de junio de
dos mil diecinueve, la presente Recomendacion,
que podra ser citada como la Recomendacion so-
bre la violencia y el acoso, 2019.

1. Las disposiciones de la presente Recomendacion
complementan el Convenio sobre la violencia y el acoso,
2019 (en adelante denominado «el Convenio»), y debe-
rian considerarse conjuntamente con estas Gltimas.

I. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

2. Al adoptar y aplicar el enfoque inclusivo, integra-
do y que tenga en cuenta las consideraciones de gé-
nero, mencionado en el articu o0 5, 2), del Convenio, los
Miembros deberian abordar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo en la legislacion relativa al trabajo y el
empleo, la seguridad y salud en el trabajo y laigualdad y
no discriminacion, asi como en el derecho penal, segin
proceda.

3. Los Miembros deberian velar por que todos los
trabajadores, incluidos aquellos en los sectores, ocupa-
ciones y modalidades de trabajo en los que estan mas
expuestos a la violencia y el acoso, disfruten plenamente
de la libertad sindical y del derecho de negociacion co-
lectiva de conformidad con el Convenio sobre |a libertad
sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948
(nGm. 87) y con el Convenio sobre el derecho de sindica-
cion vy de negociacion colectiva, 1949 (nam. 98).

4. Los Miembros deberian adoptar medidas apropia-
das a fin de:

a) fomentar la negociacion colectiva a todos los
niveles como medio para prevenir y abordar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo v
tratar los efectos de la violencia doméstica en el
mundo del trabajo, y
b) apovar dicha negociacién colectiva mediante la
compilacion y divulgacion de informacion sobre
las tendencias y buenas practicas con respecto
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al proceso de negociacion y al contenido de los
convenios colectivos.

5. Los Miembros deberian velar por que las disposi-
ciones sobre violencia y acoso contenidas en la legisla-
cion y las politicas nacionales tengan en cuenta los ins-
trumentos de la Organizacion Internacional del Trabajo
sobre igualdad vy no discriminacién, como el Convenio
(ndm. 100) y la Recomendacion (nGm. 90) sobre igual-
dad de remuneracion, 1951, y el Convenio (ndm. 111)
y la Recomendacion (nim. 111) sobre la discriminacion
(empleo v ocupacion), 1958, asi como otros instrumen-
tos pertinentes.

Il. PROTECCION Y PREVENCION

6. Las disposiciones sobre seguridad y salud en el
trabajo relacionadas con la violencia y el acoso conteni-
das en la legislacion v las politicas nacionales deberian
tener en cuenta los instrumentos pertinentes de la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo sobre seguridad v
salud en el trabajo.

7. Los Miembros deberian especificar en la legisla-
cion, segln proceda, que los trabajadores y sus repre-
sentantes deberian participar en la elaboracion, la apli-
caciony el seguimiento de la politica del lugar de trabajo
mencionada en el articulo 10, a), del Convenio, y dicha
politica deberia:

a) afirmar que la violencia y el acoso no se han
de tolerar;

b) establecer programas de prevencién de la vio-
lencia y el acoso, si procede, con objetivos me-
dibles;

c) definir los derechos y las obligaciones de los
trabajadores y del empleador;

d) contener informacion sobre los procedimien-
tos de presentacion de quejas e investigacion, y
e) disponer que todas las comunicaciones inter-
nas y externas relacionadas con laviolencia y el

acoso se tomen debidamente en consideracion y
adoptar las medidas que correspondan.

8. En la evaluacion de riesgos en el lugar de trabajo
que se menciona en el articulo 10, c), del Convenio se
deberian tener en cuenta los factores que aumentan
las probabilidades de violencia y acoso, en particular los
peligros y riesgos psicosociales, incluidos los generados
por:

a) terceros como clientes, proveedores de servi-
cios, usuarios, pacientes y miembros del

publico, y

b) la discriminacion, las relaciones de poder des-
iguales vy las normas de género,

culturales vy sociales que fomentan la violencia y
el acoso.

9. Los Miembros deberian adoptar medidas especifi-
cas para los sectores, las ocupaciones y las modalidades
de trabajo en los que los trabajadores y otras personas
concernidas estan mas expuestos a la violencia y el aco-
so, como el trabajo nocturno, el trabajo que se realiza de
forma aislada, los servicios, el trabajo en el sector de la
salud, los servicios de emergencia, el trabajo doméstico,
el transporte, la educacion y el ocio.

10. Los Miembros deberian adoptar medidas legis-
lativas o de otra indole para proteger a los trabajadores
migrantes, y particularmente a las trabajadoras migran-
tes, con indepedencia de su estatus migratorio, contra la
violenciay el acoso en el mundo del trabajo en los paises
de origen, transito o destino, seglin proceda.

11. Al facilitar la transicion de la economia informal a la
economia formal, los Miembros deberian proporcionar re-
cursos v asistencia a los trabajadores y empleadores de la
economia informal, y sus asociaciones, para preveniry con-
trarrestar la violencia y el acoso en la economia informal.

12. Los Miembros deberian velar por que las medi-
das de prevencion de la violencia y el acoso no tengan



como consecuencia la restriccion ni la exclusion de la
participacion de las mujeres o de los grupos menciona-
dos en el articulo 7 del Convenio en determinados em-
pleos, sectores u ocupaciones.

13. Los grupos vulnerables o grupos en situacion de
vulnerabilidad mencionados en el articulo 7 del Conve-
nio, deberian comprender:

a) los jovenes v las personas de edad;

b) las mujeres embarazadas o lactantes y las per-
sonas con responsabilidades familiares;

c) las personas con discapacidad;

d) las personas que viven con el VIH;

e) los migrantes;

f) los pueblos indigenas y tribales;

g) las minorias étnicas o religiosas;

h) las personas afectadas por el sistema de castas, e
i) las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans,
intersexuales y no conformes con el género.

lll. CONTROL DE LA APLICACION, VIAS DE RECURSO
Y REPARACION Y ASISTENCIA

14. Las vias de recurso y reparacion mencionadas en
el articulo 11, b), del Convenio no deberian limitarse al
derecho del trabajador a renunciar al empleo y percibir
una indemnizacion y deberian comprender:

a) la readmision del trabajador;

b) laindemnizacion por dafios materiales y morales;
c) laimposicion de 6rdenes que exijan la adopcion
de medidas de aplicacion inmediata para velar
por que se ponga fin a determinados comporta-
mientos o se exija la modificacion de las politicas
o las practicas, y

d) el pago de los honorarios de la asistencia letra-
davy las costas.

15. Las victimas de violencia y acoso en el mundo del
trabajo deberian poder percibir una indemnizacion en caso
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de discapacidad psicosocial o fisica que les incapacite para
trabajar.

16. Los mecanismos de solucion de conflictos en ca-
sos de violencia y acoso por razon de género menciona-
dos en el articulo 11, e), del Convenio, deberian incluir:

a) tribunales con personal especializado en asun-
tos de violencia y acoso por razon de género;

b) procedimientos acelerados;

c) asistencia y asesoramiento juridicos para los
querellantes y las victimas;

d) guias y otros medios de informacion disponi-
bles en los idiomas de uso corriente en el pais, y
e) la inversion de la carga de la prueba en proce-
dimientos distintos de los penales.

17. El apoyo, los servicios v las vias de recurso v re-
paracion para las victimas de violencia y acoso por ra-
z6n de género que se mencionan en el articulo 11, e), del
Convenio, deberian comprender:

a) el apoyo a las victimas para reincorporarse al
mercado de trabajo;

b) servicios de asesoramiento e informacion, en
particular en el lugar de trabajo;

c) un servicio de atencion telefénica disponible
las 24 horas;

d) servicios de emergencia;

e) la atencion y tratamiento médicos;

f) centros de crisis (incluidos los centros de aco-
gida), y

g) unidades especializadas de la policia para ayu-
dar a las victimas.

18. Las medidas para contrarrestar los efectos de
la violencia domeéstica en el mundo del trabajo que se
mencionan en el articulo 11, f), del Convenio, deberian
comprender, seglin proceda:

a) una licencia remunerada para las victimas de
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violencia domeéstica;

b) horarios de trabajo flexibles para las victimas
de acecho y de violencia domeéstica;

c) el traslado temporal o permanente de las vic-
timas de violencia doméstica a otros lugares de
trabajo;

d) una proteccion temporal contra el despido
para las victimas de violencia doméstica;

e) una evaluacion de los riesgos en el lugar de
trabajo especificamente centrada en la violencia
domeéstica;

f) un sistema de referencia a las medidas pabli-
cas destinadas a mitigar la violencia doméstica,
cuando existan, y

g) la sensibilizacion sobre los efectos de la vio-
lencia domestica.

19. Los autores de actos de violencia y acoso en el
mundo del trabajo deberian recibir asistencia en forma
de servicios de asesoramiento u otras medidas, segin
proceda, para evitar la reincidencia y facilitar su rein-
corporacion al trabajo.

20. Los inspectores del trabajo y los funcionarios de
otras autoridades competentes deberian recibir forma-
cion especifica sobre las cuestiones de género para po-
der detectar y tratar la violencia y el acoso, los peligros y
riesgos psicosociales, |a violencia y el acoso por razén de
género y la discriminacion ejercida contra determinados
grupos de trabajadores.

21. El mandato de los 6rganos nacionales respon-
sables de la seguridad y salud en el trabajo vy la igualdad
y no discriminacion, incluida la igualdad de género, de-
beria abarcar la cuestion de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo.

22. Los Miembros deberian reunir y publicar datos
estadisticos sobre violencia y acoso en el mundo del
trabajo, desglosados por sexo, por forma de violencia y
acoso y por sector de actividad econdmica, en particular

respecto de los grupos a los que se hace referencia en el
articulo 7 del Convenio.

IV. ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION
23. Los Miembros deberian elaborar, aplicar y difundir:

a) programas destinados a hacer frente a los fac-
tores que aumentan la probabilidad de violencia
y acoso en el mundo del trabajo, como la discri-
minacion, las relaciones de poder desiguales y
las normas de género, culturales y sociales que
fomentan la violencia y el acoso;

b) directrices y programas de formacion que in-
tegren las consideraciones de género para ayu-
dar a los jueces, inspectores del trabajo, agentes
de policia, fiscales y otros funcionarios pablicos
a cumplir su mandato en lo que respecta a la
violencia y el acoso, asi como para ayudar a los
empleadores y los trabajadores y sus organiza-
ciones a prevenir y tratar la violencia y el acoso;
c) modelos de repertorios de recomendaciones
practicas, politicas en el lugar de trabajo v herra-
mientas de evaluacion de riesgos sobre la violen-
ciay el acoso, de alcance general o sectorial, que
tengan en cuenta la situacion particular de los
trabajadores y de otras personas pertenecien-
tes a los grupos mencionados en el articulo 7 del
Convenio;

d) campanas de sensibilizacion, en los diferentes
idiomas del pais, asi como en los idiomas de los
trabajadores migrantes que residan en ese pais,
que hagan hincapié en que la violencia y el acoso,
en particular la violencia y el acoso por razén de
género, son inaceptables, denuncien las actitu-
des discriminatorias y prevengan la estigmatiza-
cion de las victimas, los querellantes, los testigos
y los denunciantes;

e) planes de estudios que integren las cuestiones
de género en todos los niveles del sistema edu-
cativo y de la formacion profesional;



f) programas y material de formacion destinados
a periodistas y otros profesionales de la comu-
nicacion sobre la violencia y el acoso por razén
de género, sus causas subyacentes y factores de
riesgo, y

g) campanas destinadas a fomentar lugares de tr
bajo seguros, sanos, armoniosos vy libres de vio-
lencia y acoso.
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"Con mas de una década de trabajo conjunto, el
gobierno de la provincia de Santa Fe y la Oficina de
Pais de la OIT para Argentina, vienen compartiendo
esfuerzos para avanzar hacia el trabajo decente".



* Director de la Oficina de Pais de la OIT para Argentina.

** Oficial de Proyecto, Iniciativa Spotlight, OIT Argentina.

*** Oficial de Gestion de Informacién, Documentacion y
Comunicacion, OIT Argentina.
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Por Pedro Américo Furtado de Oliveira* Javier Cicciaro**
y Pablo Maria Sorondo***

En junio de 1944, expulsada por la guerra hacia la
otra orilla del Atlantico, la Conferencia Internacional del
Trabajo (CIT) debio celebrarse en la ciudad estadouni-
dense de Filadelfia. Alli se reunieron delegados de 41
Estados miembros y, durante 22 arduas e intensas jor-
nadas de negociaciones y debates, se acordé un men-
saje cuya trascendencia adn perdura. De hecho, 75 anos
después de que se firmara la Declaracion de Filadelfia
—rubricada por el presidente Franklin Delano Roosevelt
en la Casa Blanca y luego anexada a la propia Constitu-
cion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)-,
el documento continda siendo “una estrella polar” que
orienta a la humanidad hacia un horizonte de paz dura-
deray justicia social.

La metafora pertenece a Edward Phelan, quien en
aquel entonces era director interino de la organizacion y
autor principal de la declaracién que por casi un siglo am-
plid y marco los principios fundamentales de la OIT, con-
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tribuyod a establecer los pilares de las politicas sociales y
econémicas posteriores a la Segunda Guerra Mundial e
inspird la Declaracion Universal de los Derechos Huma-
nos. Es que, incluso hoy, ya cruzado el umbral del siglo
XXI, el espiritu de la declaracion mantiene su relevancia
de un modo incuestionable: “Todos los seres humanos,
independientemente de su raza, credo o sexo, tienen el
derecho de perseguir su bienestar material y su desa-
rrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de

n1

seguridad econémica e igualdad de oportunidades”.

En sus 100 anos de historia, la OIT realizo notables es-
fuerzos como parte de su lucha por asegurar la justicia, la
equidad y los derechos de todos los trabajadores. A pesar
de haber enfrentado desafios diversos y de haber logrado
incontables resultados reconocidos en todo el mundo, esa
tarea aln no esta terminada. En el centro de la desigual-
dad y de la injusticia anida uno de los mayores obstaculos
para el trabajo decente: la violencia laboral. Se trata de un
fenémeno opresivo, extendido y deshumanizante, que
ademas de causar ansiedad, dafnos y sufrimiento en las
personas, genera grandes costos a las empresas por su
impacto en la productividad, entre otros “costos”

Si la Declaracion de Filadelfia pudo convertirse en la
estrella polar que por mas de siete décadas guid a los
actores politicos nacionales e internacionales, ahora
es tiempo de que la OIT, en un nuevo siglo, se revita-
lice como faro global y lidere el camino hacia el fin de
la violencia laboral. En este contexto, como parte de la
agenda de la 108® CIT —que va a celebrarse en el ano
del centenario de la agencia mas antigua de las Naciones
Unidas—, quienes actdan como representantes de los
gobiernos y de las organizaciones de empleadores y tra-
bajadores de 187 paises, discutiran por primera vez una
normativa especifica que propone un marco legal comin
para abordar los problemas en torno a la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo.

Actualmente, a pesar de que diversos documentos
normativos de la OIT mencionan explicitamente estos

problemas, en ningln caso se ofrecen descripciones
precisas y univocas sobre sus significados y como dar
respuesta. Es que, mas alla de las legislaciones nacio-
nales, no existe consenso mundial sobre como definir a
la violencia o el acoso en el ambito laboral. De acuerdo
con relevamientos realizados por la OIT, a menudo las
definiciones disponibles utilizan los mismos términos
en referencia a conceptos diferentes. En otros casos, se
apela a palabras distintas para aludir al mismo fenéme-
no. En este contexto, es necesario propiciar el desarrollo
de una normativa internacional para encauzar el diseno
de politicas adecuadas.

En el diagndstico de base para esa construccion se
encuentran seis afirmaciones fundamentales:

« la violencia y el acoso en el mundo del trabajo
son una violacion de los Derechos Humanos;
« son incompatibles con el trabajo decente;
« afectan la productividad y la reputacion empre-
sarial;
« obstaculizan el funcionamiento efectivo de los
mercados de trabajo;
« afectan la salud psicolégica, fisica y sexual de
las personas, su dignidad y su entorno familiar y
social;
« afectan de manera desproporcionada a las mu-
jeres y las ninas.

Asi fue como en 2015, el Consejo de Administracion
de la OIT propuso que la CIT de 2018 diera lugar a la ela-
boracion del documento Violencia contra las mujeres y los
hombres en el mundo del trabajo. En esa oportunidad, los
representantes tripartitos del mundo acordaron que tan-
to la violencia como el acoso en el mundo del trabajo son
tan dominantes como inaceptables. Ademas, otorgaron
un apoyo mavoritario para avanzar hacia la elaboracion
de un convenio y una recomendacion complementaria,
con la premisa de encontrar cierto equilibrio entre la fle-
xibilidad y la eficacia de la norma para que posea marge-
nes de adaptabilidad para cada pais. Del mismo modo,
los mandantes de la OIT consensuaron que esa herra-



mienta deberia tener un enfoque inclusivo, integrado y
respetuoso de las consideraciones de género. De hecho,
durante la CIT de 2018, se adopté la terminologia violen-
cia y acoso por razén de género, definida como “violencia
y acoso que se dirige contra una persona en razon de su
sexo 0 género o que afecta de manera desproporcionada
a personas de un sexo o género determinado, e incluye
el acoso sexual” Esta definicion jerarquizo el enfoque de
género en la discusion.

Los mecanismos formales se pusieron en marcha.
Se elaboraron los cuestionarios, se incorporaron los co-
mentarios técnicos de mas de 80 Estados miembros v
la Oficina Internacional del Trabajo elabord las propues-
tas para un posible convenio y una recomendacion. Esos
mismos textos seran la base para discutir y —si hubiera
consenso— adoptar una norma global sobre la violencia
y el acoso laboral en la CIT de junio de 2019.

El debate coloca sobre la mesa una serie de com-
plejidades que deberan discutirse a fondo con el objeto
de dar forma a ese instrumento normativo. Uno de los
puntos clave serg, precisamente, el alcance de la norma.
¢Donde empieza y donde termina el mundo del trabajo?
¢Se extiende mas alla de la locacion que habita el tra-
bajador? ;Alcanza a cubrir comportamientos como el
cyberbullying, que ignora cualquier demarcacion horaria
y espacial? En general, se aprecia que enfocarse exclu-
sivamente en el espacio fisico de trabajo es insuficiente
para asegurar una proteccion adecuada.

Con el liderazgo del actual Ministerio de Trabajo vy
Produccion, junto con organizaciones de empleadores
y organizaciones de trabajadores, ademas de las auto-
ridades provinciales de los distintos departamentos de
empleo y trabajo, la Argentina participd también de ese
proceso internacional de consulta tripartita. Es apropia-
do que se destaque, una vez mas, el fundamental ejerci-
cio de dialogo social que tiene el pais.

La participacion argentina en este proceso debe ins-

La violencia en los lugares de trabajo | 111

cribirse dentro de un contexto mayor. Los problemas de
esta naturaleza poseen una impronta global. Las conclu-
siones publicadas en septiembre de 2018 en el Barometro
sobre la discriminacion en el lugar de trabajo elaboradas
en Francia por la Oficina del Defensor de los Derechos y
la oficina de la OIT en ese pais, indican que casi una de
cada cuatro personas declaré haber sido victima de acoso
laboral debido a su género, orientacion sexual, raza, reli-
gion, discapacidad o estado de salud. De acuerdo con el
estudio, a pesar de que tanto hombres como mujeres se
ven afectados casi de la misma manera por conductas y
lenguaje degradantes en el trabgjo, ciertos grupos socia-
les son mas vulnerables ante palabras o acciones deni-
grantes. Por ejemplo, un 54 por ciento de las mujeres no
caucasicas entre 18 y 44 anos y un 43 por ciento de las
mujeres con discapacidad declararon haber sido victimas
de lenguaje y comportamiento degradantes.

En Canada, por caso, una lista elaborada por el Cen-
tro de Salud y Seguridad Ocupacional detalla ejemplos
de violencia laboral que incluyen rumores, insultos, bro-
mas, vandalismo, empujones, trauma psicologico, vio-
lacién vy asesinato, entre otros.’ Esa institucion sefala
ademas que esta clase de violencia no esta limitada a los
incidentes registrados dentro del espacio tradicional de
trabajo, sino que pueden extenderse a otros sitios —con-
ferencias, eventos sociales, reuniones en casas particu-
lares e incluso llamados telefonicos amenazadores—, lo
cual anade otro factor de complejidad.

En este marco, mientras la discusion en curso aborda
a la totalidad de grupos sociales que pueden ser suje-
to de violencia laboral, algunos segmentos poblaciona-
les representan realidades muy particulares. Es el caso
de los trabajadores migrantes, las minorias étnicas, las
personas con discapacidades, trabajadores rurales y do-
meéstico, entre otros, quienes sufren violencia y acoso en
el trabajo por razones de género. De acuerdo con esti-
maciones globales de la OIT, siete de cada diez mujeres
sufrieron violencia y/o acoso fisico o psicologico en algin
punto de su trayectoria laboral.
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Debido a la carencia generalizada de evidencia
empirica y a la falta de definiciones consensuadas in-
ternacionalmente sobre la violencia y el acoso, no es
sencillo llevar adelante estudios comparativos consis-
tentes. Por el momento se imponen dificultades para
cuantificar los tipos de violencia y acoso y monitorear
su aumento o disminucion por sectores o de manera
generalizada. Sin embargo, es posible referirse a algu-
nas tendencias que reflejan algo mas que un espiritu
de época, un movimiento o0 una preocupacion exten-
dida. Es, acaso, la senal de un profundo proceso de
cambio social. Entre las masivas demostraciones del
colectivo que es conocido por su propia consigna, Ni
Una Menos —surgido en 2015 como respuesta orga-
nica a la escalada de femicidios en Argentina- vy los
extendidos ecos del movimiento #MeToo —que expu-
S0 numerosos casos de acoso en una multiplicidad de
sectores, desde el ambito del cine hasta la industria
textil-, la comunidad global debid aceptar cuan fre-
cuentes son estas situaciones de violencia y cuanto
afectan a las trayectorias laborales de las mujeres
y a sus propias vidas. Como parte de esa dinamica,
cierto efecto inspirador que anima y empodera a las
victimas, condujo a que la misma discusion impulsara
campanas de concientizacion, revisiones de practicas
y comportamientos arraigados y una atencion parti-
cular de los medios de comunicacion. Asi, ubicado en
un area central de la agenda politica internacional, el
tema adquiere una oportunidad realmente importante
para lograr avances significativos y concretos.

La OIT esta convencida de que el imperativo moral
de poner fin a todas las formas de violencia y acoso es
suficiente para generar unidad, sin necesidad de senalar
un sinndmero de costos empresariales que van desde
el ausentismo hasta los litigios. Por esto es necesario
avanzar en una respuesta integrada, con perspectiva de
género y un abordaje desde la seguridad y salud ocupa-
cional, que promueva una politica y una cultura de pre-
vencion para marcar una diferencia positiva de cara al
futuro.

“El debate coloca sobre la mesa una se-
rie de complejidades que deberan discutir-
se a fondo con el objeto de dar forma a ese
instrumento normativo. Uno de los puntos
clave sera, precisamente, el alcance de la
norma. ;Donde empieza y donde termina
el mundo del trabajo? ;Se extiende mas
alla de la locacion que habita el trabaja-
dor? ;Alcanza a cubrir comportamientos
como el cyberbullying, que ignora cualquier
demarcacion horaria y espacial? En gene-
ral, se aprecia que enfocarse exclusiva-
mente en el espacio fisico de trabajo es
insuficiente para asegurar una proteccion
adecuada”.

El instrumento internacional que la OIT pondra a
debate durante la proxima Conferencia Internacional
del Trabajo se inscribe en esta linea. Naturalmente, adn
frente al gran apoyo expresado por muchos paises res-
pecto de instaurar medidas de prevencion y de protec-
cion para las victimas, no es posible predecir los resulta-
dos que alcanzaran las discusiones. Pero un concepto es
claro: no sera posible construir un mundo mas equitativo
sin abordar seriamente el problema que supone la vio-
lencia y el acoso en el trabajo, un problema que requiere
que los gobiernos junto con los sectores empresarial y
sindical tomen acciones audaces.

El espiritu del Convenio y la Recomendacion

Aunqgue las propuestas de Convenio y Recomenda-



cion se someteran a aprobacion de la Conferencia y pro-
bablemente sean modificadas como parte del proceso de
discusion, de ahi saldran los textos que de base permi-
tan identificar las grandes lineas que tejen los principa-
les acuerdos respecto del tema. Estas particularidades
tocan puntos centrales como las definiciones, el ambito
de aplicacion, los principios fundamentales, y aspectos de
proteccion y prevencion, vias de reparacion y asistencia, la
orientacion, formacion y sensibilizacion, entre otros con-
ceptos que alimentaran el debate en Ginebra.

En cuanto al primer punto, la dificultad de consen-
suar definiciones sobre la violencia y la agresion en este
ambito, ya fue senalada. La vastedad de disciplinas aca-
démicas, culturas, naciones y tradiciones linglisticas es
tan amplia que, como expresaron Chappell y Di Martino
(2006), “es tan grande la variedad de comportamientos
que pueden cubrirse bajo el rubro general de violencia
en el trabajo, tan vago el limite con los comportamien-
tos aceptables y tan diversa la percepcion de contextos y
culturas sobre lo que constituye a la violencia, que tanto
describir como definir este fendmeno se vuelve un desa-
fio notable”* Siguiendo un estudio de OIT (Lippel, 2016),
numerosos articulos distinguen violencia de agresion,
mobbing, bullying, acoso, y violencia sexual, al tiempo que
recuerda que “una revision de la literatura deja en claro
que no hay definiciones absolutas, transversales y uni-
versales de todos los términos relacionados con la vio-

"5

lencia ocupacional en todos los idiomas"”.

En este contexto, el proyecto de Convenio define a
la "violencia y acoso” en el mundo del trabajo como “un
conjunto de comportamientos vy practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya
sea que se manifiesten de manera puntual o recurrente,
que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles
de causar un dano fisico, psicoldgico, sexual o econémi-
co, e incluye la violencia y el acoso por razén de género”
(OIT, 2019). Asimismo, la propuesta otorga particular
relevancia al enfoque de género. El proyecto incorpora
el concepto de “violencia y acoso por razén de género”
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al que define como aquella violencia y acoso "que van
dirigidos contra las personas por razones de su sexo o
género, o que afectan de manera desproporcionada a
personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual” (OIT, 2019). El texto establece que estos
conceptos podran definirse en la legislacion como un
concepto Gnico o por separado.

Con respecto al ambito de aplicacion, la propuesta es
bien amplia. En lo que refiere al sujeto, comprende a los
trabajadores asalariados y cualquier persona que traba-
je, independientemente de su situacion contractual, asi
como a las personas en formacion, pasantes, aprendi-
ces, despedidos, voluntarios, quienes buscan empleo,
etc. Es decir, abarca a todos los sectores de la economia,
formal e informal, urbano o rural.

De acuerdo con un estudio de OIT (Lippel, 2016), en-
tre los sectores con mayor prevalencia de violencia labo-
ral se ubican el de la salud, educacion, trabajo doméstico,
atencion al pblico y seguridad. Los primeros tres, de gran
magnitud en términos de volumen de empleo, represen-
tan a sectores donde predominan las mujeres, en tanto se
extienden los roles reproductivos vy la division sexual del
trabajo al mercado del trabajo. Abordar la violencia laboral
vuelve inevitable abordar la violencia de género.

En relacion con el lugar donde se ejerce la violencia y
el acoso, la propuesta del Convenio nuevamente es am-
pliay aborda la violenciay el acoso ejercido en el lugar de
trabajo, donde se cobra, descansa o come, vigjes de tra-
bajo, comunicaciones laborales, alojamiento proporcio-
nado por el empleador y en el trayecto entre el domicilio
y el lugar de trabajo, “en la medida en que sea razonable
y factible” Esta amplia definicion explica la introduccion
del concepto "mundo del trabajo” en el titulo propuesto
para el Convenio y la Recomendacion, en tanto que tras-
ciende al espacio fisico donde se trabaja.

En términos de quiénes se conciben como victimas y
autores de la violencia o el acoso, el proyecto considera
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que tanto empleadores como trabajadores pueden ser-
lo, asi como terceros (clientes, proveedores de servicios,
usuarios, pacientes, etc.)

En lo que respecta a los principios fundamentales,
la propuesta del Convenio establece que la violencia y
el acoso deberan prohibirse por ley y que se velara para
que el tema se aborde desde politicas pertinentes. A
su vez, el documento llama a adoptar una estrategia
integral a fin de aplicar medidas para prevenir y com-
batir la violencia y el acoso. Del mismo modo, propone
establecer mecanismos de control de la aplicacion y de
seguimiento o fortalecer los mecanismos existentes.
En la misma linea, la propuesta considera que corres-
ponde a los paises asegurar que las victimas tengan
acceso a vias de recurso y reparacion, asi como a medi-
das de apoyo. Por Gltimo, convoca a prever sanciones,
desarrollar herramientas vy actividades de formacion y
sensibilizacion y garantizar medios de inspeccion e in-
vestigacion efectivos de los casos de violencia y acoso
mediante la inspeccion del trabajo o de otros organis-
mos competentes.

Por otra parte, la propuesta normativa aclara que se
deberan reconocer las funciones y atribuciones comple-
mentarias de los gobiernos, de los empleadores y de los
trabajadores, asi como de sus organizaciones, de acuer-
do con su naturalezay el alcance variable de sus respon-
sabilidades respectivas.

Con relacion a la prevalencia de situaciones de vio-
lencia en algunos sectores, la propuesta sostiene que
se debera adoptar legislacion y politicas que garanticen
el derecho a la igualdad vy a la no discriminacion en el
empleo y la ocupacién para aquellos trabajadores que
estén afectados de manera desproporcionada. Al res-
pecto, en la Recomendacion se mencionan como refe-
rencias el Convenio N°100 vy la Recomendacion N°90
sobre igualdad de remuneracion, ademas del Convenio
N°111 vy la Recomendacion N°111 sobre la discrimi-
nacion (empleo y ocupacion), entre otros instrumentos.

La propuesta de Recomendacion amplia algunas de
las medidas a tomar con eje en la negociacion colecti-
va. Por ejemplo, fomentar la negociacion colectiva a to-
dos los niveles como medio para prevenir y abordar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo y tratar los
efectos de la violencia doméstica en el mundo del traba-
jo. Del mismo modo, sugiere apoyar dicha negociacion
colectiva mediante la compilacion y divulgacion de in-
formacion sobre las tendencias y buenas practicas con
respecto al proceso de negociacion y al contenido de los
convenios colectivos.

“Las conclusiones publicadas en sep-
tiembre de 2018 en el Barometro sobre
la Discriminacion en el Lugar de Trabajo
elaboradas en Francia por la Oficina del
Defensor de los Derechos y la oficina de
la OIT en ese pais, indican que casi una de
cada cuatro personas declard haber sido
victima de acoso laboral debido a su géne-
ro, orientacion sexual, raza, religion, dis-
capacidad o estado de salud”.

El texto de la propuesta de Convenio también abor-
da temas relacionadas con la proteccion vy la prevencion,
sobre lo cual establece que deberan adoptarse medi-
das apropiadas para prevenir la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo. En particular, esas medidas de-
beran identificar, en consulta con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores interesadas y por otros
medios, cuales son los sectores, ocupaciones y modali-
dades de trabajo en los que los trabajadores y otras per-
sonas concernidas estan mas expuestos a la violencia y
al acoso. De la misma forma es necesario que se prote-
jan de manera efectiva a dichas personas. Al respecto, la



propuesta de Recomendacion se refiere a algunos de los
sectores ya mencionados, a los que se agrega: trabajo
nocturno, el trabajo que se realiza de forma aislada, los
servicios, el trabajo en el sector de la salud, los servicios
de emergencia, el trabajo doméstico, el transporte, la
educaciény el ocio. Asimismo, se hace foco en la preven-
cién en la transicion de la economia informal a la formal.

El texto de la propuesta de Convenio profundiza una
serie de responsabilidades especificas para los emplea-
dores, entre las que se encuentran:

a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabaja-
dores y sus representantes, una politica del lugar
de trabajo relativa a la violencia y el acoso;

b) tener en cuenta la violencia y el acoso, asi
como los riesgos psicosociales conexos, en la
gestion de la seguridad vy salud en el trabajo;

c) identificar los peligros y evaluar los riesgos
de violencia vy acoso, con la participacion de los
trabajadores vy sus representantes y adoptar me-
didas para prevenir y controlar dichos peligros y
riesgos;

d) proporcionar a los trabajadores y otras per-
sonas concernidas informacion y capacitacion
sobre los peligros v riesgos de violencia y acoso
identificados, asi como sobre las medidas de pre-
vencion y proteccion correspondientes.

A su vez, el texto propuesto de Recomendacion de-
talla el contenido de la politica de lugar de trabajo para
la prevencion de la violencia y el acoso vy establece que
dicha politica deberia:

a) afirmar que la violencia y el acoso no se han
de tolerar;

b) establecer programas de prevencion de la vio-
lencia y el acoso, si procede, con objetivos men-
surables;

c) definir los derechos v las obligaciones de los
trabajadores y del empleador;
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d) contener informacion sobre los procedimien-
tos de presentacion de quejas e investigacion;

e) disponer que todas las comunicaciones inter-
nas y externas relacionadas con la violencia y el
acoso se tomen debidamente en consideracion y
adoptar las medidas que correspondan.

En relacion con los grupos vulnerables, el proyecto
de Recomendacién aborda a los trabajadores migrantes
pero lo amplia a muchos otros grupos:

a) jovenes y las personas de edad;

b) las mujeres embarazadas o lactantes y las per-
sonas con responsabilidades familiares;

c) las personas con discapacidad;

d) las personas que viven con VIH;

e) los migrantes;

f) los pueblos indigenas vy tribales;

g) las minorias étnicas o religiosas;

h) las personas afectadas por el sistema de castas;
i) las personas lesbianas, gays, bisexuales, trans,
intersexuales y no conformes con el género. Hay
que tener en cuenta que al ser un instrumento de
caracter global, consensuar respecto de las iden-
tidades de género no resulta sencillo.

La propuesta de Convenio y Recomendacion es-
tablecen que todo miembro debera garantizar que los
trabajadores y otras personas interesadas tengan un
facil acceso a vias de recurso vy reparacion, tales como la
readmision del trabajador, una indemnizacion, el fin del
comportamiento y el pago de honorarios de la asistencia
letrada. Asimismo, el texto augura la responsabilidad de
los Estados de proteger la privacidad de las personas in-
teresadas, prever sanciones, garantizar que las victimas
tengan un acceso efectivo a mecanismos de solucion
de conflictos vy asistencia, garantizar que todo trabajador
tenga derecho a sustraerse de una situacion de trabajo
sin sufrir consecuencias indebidas y velar para que la ins-
peccion del trabajo v otras autoridades pertinentes estén
facultadas para actuar en caso de violencia y acoso.
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La provincia de Santa Fe y la OIT trabajan articuladamente para promover el trabajo decente en todo el territorio.

Un item relevante es el rol que empleadores vy tra-
bajadores pueden jugar en el abordaje de la violencia
domeéstica desde los ambitos laborales. El texto plan-
tea medidas tales como una licencia remunerada para
las victimas de violencia doméstica; horarios de trabajo
flexibles; el traslado temporal o permanente a otros lu-
gares de trabajo; una proteccion temporal contra el des-
pido, una evaluacion de los riesgos en el lugar de trabajo,
un sistema de referencia a las medidas publicas destina-
das a mitigar la violencia domeéstica y la sensibilizacion
sobre los efectos de la misma.

En materia de orientacion, formacion y sensibiliza-
cion, el texto propone que los miembros, en consulta con
las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, deberan esforzarse por garantizar que la

cuestion de la violencia y el acoso en el mundo del tra-
bajo se aborde en las politicas nacionales pertinentes,
como las relativas a la seguridad vy salud en el trabajo,
la igualdad y la no discriminacion, y la migracion, que se
proporcionen orientaciones, recursos, formacion u otras
herramientas sobre la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, en particular, sobre la violencia y el acoso por
razon de género, a los empleadores y a los trabajadores
y a sus organizaciones respectivas, asi como a las auto-
ridades competentes, y que se emprendan iniciativas al
respecto, con inclusion de campanas de sensibilizacion.

La provincia de Santa Fe y la OIT, aliados contra la
violencia laboral

Con mas de una década de trabajo conjunto, el go-



bierno de la provincia de Santa Fe v la oficina de pais de
la OIT para Argentina, vienen compartiendo esfuerzos
para avanzar hacia el trabajo decente. Esta articulacion
se inicid formalmente en marzo de 2008, cuando sus-
cribieron el primer Memorandum de Entendimiento para
la elaboracion e implementacion de una Agenda Provin-
cial de Trabajo Decente. Ese compromiso fue renovado
en noviembre de 2013 con un segundo memorandum vy
en 2014, la OIT y el gobierno, a través de su Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social (MYTSS), acordaron un plan
para continuar profundizando las acciones destinadas a
promover el trabajo decente el todo el territorio provincial.

Junto con los sucesivos acuerdos y agendas de tra-
bajo decente celebrados con la OIT, la provincia de San-
ta Fe desarrollé un marco institucional donde el dialogo
social y el trabajo decente fueron priorizados al mas alto
nivel. Particular mencion merece la creacion del Consejo
Econdmico y Social de la provincia de Santa Fe (CEyS),
con la participacion de una pluralidad de actores del
ambito econdmico-productivo, trabajador y de las or-
ganizaciones de la sociedad civil, en una expresion cabal
del respeto por el dialogo social para discutir al maximo
nivel los grandes desafios economicos, laborales y so-
ciales de la provincia. Teniendo en cuenta la cultura de
dialogo de la provincia, ese espacio de concertacion de
discusion de politicas pablicas promete permanecer
como un foro permanente de dialogo social y, también,
ser el lugar ideal para discutir los desafios del futuro de
trabajo y revigorar el contrato social. Cabe destacar, asi-
mismo, el alineamiento de la institucionalidad laboral de
la provincia con el mandato de trabajo decente y justicia
social que promueve la OIT, en tanto al interior del Con-
sejo se puso en marcha una Comision Cuatripartita de
Trabajo Decente, Gnica en su especie en Argentina.

Alo largo de 2017, en el marco de dicha Comision y
con el acompanamiento técnico de la OIT, se discutio vy
elabord una nueva Agenda Provincial de Trabajo Decente
para el periodo 2017-2020, en la que se definieron seis
objetivos prioritarios.’ El segundo de esos objetivos se
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propone “alcanzar ambientes de trabajo sanos y seguros
para preservar la vida y la salud psicofisica de los traba-
jadores y prevenir los riesgos del trabajo, con especial
énfasis en el abordaje de la violencia laboral y el impacto
de los consumos problematicos en los ambitos de tra-
bajo". Esto da cuenta de que Ia violencia laboral ha sido
privilegiada por los actores del mundo del trabajo de la
provincia y por la OIT como un eje prioritario de trabajo
para los proximos anos.

“Hay que tener en cuenta que abordar
la violencia laboral desde un enfoque de
género, tal como se propone en los ins-
trumentos normativos que se discutiran
en Ginebra en junio de 2019, involucra
debatir las desigualdades estructurales
que existen entre hombres y mujeres en el
mercado de trabajo (y por fuera de é&l)".

La provincia cuenta ya con un desarrollo normativo
relevante en el abordaje de esta problematica. La Ley
12.434 sancionada en 2005 tiene por objeto prevenir,
controlar y sancionar la violencia laboral, y brindar pro-
teccion a los/las trabajadores victimas de las mismas,
los/las denunciantes y/o testigos de los actos que la
configuren. Su autoridad de aplicacion es la Defensoria
del Pueblo de la provincia y se dirige a los trabajadores
del sector pablico. En 2018 se lanzé un Protocolo de Ac-
tuacion para complementar dicha Ley. En ese contexto,
la Defensoria juega un rol fundamental y se constituye
en un actor clave y proactivo para la erradicacion de la
violencia laboral en el sector piblico y un aliado en la
promocion del trabajo decente en la provincia.

Asimismo, el sector privado es abordado mediante
la Resolucion 427/15 elaborada en 2015, cuya autori-
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dad de aplicacion es el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, y a su interior, la Subsecretaria de Coordinacion
para el Trabajo Decente. La misma, se dictd en el marco
del convenio de adhesion de la provincia de Santa Fe a
la Red Federal sobre Violencia Laboral, creada en 2014.

El sector sindical de Santa Fe también se ha mos-
trado muy dinamico y vanguardista en el abordaje de
esta problematica. En 2016 cre6 una Red Sindical sobre
Ambientes de Trabajo Libres de Violencia, conformada
por un conjunto de sindicatos pertenecientes a distin-
tas centrales obreras “decididos a desarrollar acciones
para hacerle frente al flagelo de la violencia en los am-
bitos de trabajo”’ Esa experiencia resulta inédita como
muestra de una alianza que deja de lado recorridos po-
liticos y modelos sindicales diferentes en pos de un ob-
jetivo comdn como lo es la erradicacion de la violencia
laboral.

La reciente incorporacion del sector empleador para
la discusion de mejoras vy actualizaciones a la normativa
provincial en materia de violencia laboral en el marco de
la Comision de Trabajo Decente al interior del CEyS y por
ende, la posibilidad de incorporar una mirada tripartita
de la problematica y las respuestas posibles, augura un
espacio fértil para que la provincia continGe siendo un
ejemplo de compromiso con la promocion del trabajo
decente en Argentina y, en particular, para el logro de
ambientes de trabajo libres de violencia.

No debe dejar de destacarse la rectoria de la Oficina
de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL), bajo
la 6rbita del Ministerio de Produccion y Trabajo de la Na-
cion en el desarrollo del tema a nivel nacional y el apo-
yo que ha brindado a las iniciativas provinciales para un
mejor abordaje de la violencia laboral.

En esta linea, cobra particular interés la Iniciativa
Spotlight, un programa global financiado por la Union Eu-
ropeay ejecutado a través del Sistema de Naciones Uni-
das, que tiene como objeto eliminar la violencia contra

las mujeres y las ninas. En el caso de América latina, se
esta instrumentando en la Argentina, Guatemala, Hon-
duras, El Salvador y México, y el foco regional de la inicia-
tiva esta puesto en prevenir, atender y sancionar la vio-
lencia contra las mujeres v las ninas y su manifestacion
mas extrema: el femicidio. En la Argentina, el proyecto
cuenta con la participacion de la Oficina del Coordinador
Residente, el Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD), ONU Mujeres, el Fondo de Poblacion
de las Naciones Unidas (UNFPA), UNICEF y la OIT.

El trabajo de la OIT estara enfocado en la sensibiliza-
cion y formacion de los actores del mundo del trabajo en
temas de prevencion y erradicacion de la violencia de gé-
nero en el ambito laboral, en |a elaboracion de diagnésti-
cos de los sectores mas criticos y en sistematizar buenas
practicas. Asimismo, la Oficina promovera el intercambio
de experiencias en materia de promocion de la autonomia
econdmica de las victimas de violencia de género y acom-
panara iniciativas de su insercion laboral. Por sus tasas
relativas y valores absolutos de femicidios, en una prime-
ra fase el proyecto se implementara en las provincias de
Salta, Jujuy y Buenos Aires. El camino desarrollado por los
actores de la provincia de Santa Fe podria ser de particular
interés para el resto de las provincias.

Asimismo, la OIT ha estado trabajando intensamen-
te con las organizaciones de empleadores para promo-
ver laigualdad de género. En esa tarea se destaca el pro-
grama Ganar-Ganar (Win-Win), del que ademas participa
ONU Mujeres, también con financiamiento de la Union
Europea. La Argentina es uno de los paises de América
latina que forma parte de este programa, junto con Chile
y Costa Rica.

Hay que tener en cuenta que abordar la violencia la-
boral desde un enfoque de género, tal como se propone
en los instrumentos normativos que se discutiran en Gi-
nebra en junio de 2019, involucra discutir las desigual-
dades estructurales que existen entre hombres y muje-
res en el mercado de trabajo (y por fuera de él).



Al respecto, en septiembre de 2017, la Asamblea
General de las Naciones Unidas estableci6 la creacion
de la Coalicion Internacional para la Igualdad Salarial
(EPIC), una iniciativa liderada por la OIT de la que tam-
bién participan ONU Mujeres vy la Organizacién para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE). En
este caso, el objeto principal es articular con gobier-
nos, organizaciones de empleadores v trabajadores a
escala local, nacional y regional para reducir la brecha
salarial entre hombres y mujeres y honrar el principio
de igual remuneracion por igual trabajo, establecido en
el Convenio nimero 100 de 1951, ratificado por mas
de 170 Estados miembros de la OIT. Estos principios
pueden verse reflejados en los Objetivos de Desarrollo
Sustentable de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas,
adoptada en la Asamblea General de 2015, mas espe-
cificamente en la meta 8.5.

Del mismo modo, como complemento de esa meta,
la nimero 5.2, convoca a los gobiernos a eliminar todas
las formas de violencia contra las mujeres y las ninas. La
imposibilidad de cumplir con el compromiso que expre-
sa el Convenio No. 100 puede también ser comprendido
como una forma de violencia laboral, dado que supone la
continuidad de desigualdades que, en este caso particu-
lar, vulneran los derechos de las mujeres trabajadoras.
De acuerdo con el Reporte Global de Salarios de la OIT
para 2018/2019, la brecha salarial de género se mantie-
ne un 20 por ciento a favor de los hombres.

Asimismo, la oficina de pais de la OIT para la Argen-
tina tiene una agenda creciente en la promocion de la
igualdad de género en los ambitos laborales, con la pro-
mocion de una politica pablica de cuidados que fomente
una mavyor participacion laboral de las mujeres, la pro-
mocion de la formalizacion laboral en sectores altamen-
te feminizados como el del trabajo doméstico vy el de-
sarrollo de campanas de sensibilizacion que ilustren las
brechas de género en los mercados de trabajo (en térmi-
nos de salarios, calidad de empleo, subocupacion, sesgo
por actividades y posteriores brechas en jubilaciones).
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Por todas estas consideraciones, puede compren-
derse que independientemente de como avancen las
negociaciones de los mandantes durante la CIT de ju-
nio de 2019, de cara a la discusion sobre las propuestas
relativas al Convenio vy la Recomendacion en torno a la
violencia laboral, los representantes del gobierno, de los
empleadores y de los trabajadores de Argentina en ge-
neral y de la provincia de Santa Fe en particular, cuentan
con las herramientas v las condiciones institucionales
para disefar, discutir, formalizar e implementar progra-
mas integrales que aborden de manera eficiente estos
problemas. Con el compromiso de todos los actores y en
un marco de dialogo social sera posible avanzar en poli-
ticas pablicas de largo plazo que aporten soluciones pro-
fundas para eliminar la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo.




1201 Por el fin de la violencia laboral: estrategias, aprendizajes y aportes de la OIT y Argentina

1. OIT. Declaracion relativa a los fines y objetivos de la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo (Declaracion de Filadelfia),
1944, Disponible en: https:/www.ilo.org/public/libdoc/
ilo/1944/44B09 _10_span.pdf

2. Défenseur des droits & OIT. 11e barométre de la per-
ception des discriminations dans I'emploi, 2018. Dis-
ponible en: https:/www.ilo.org/wcmsp5/groups/pu-
blic/---europe/---ro-geneva/---ilo-paris/documents/
publication/wcms_645653.pdf

3. Moser, Patrick. The women'’s advocate: violence and
harassment in Canada, en World of Work. Edicion es-
pecial de 2018. Disponible en: https:/www.ilo.org/wc-
msp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/docu-
ments/publication/wcms_630276.pd

4. Lippel, Katherine. Addressing Occupational Vio-
lence: An overview of conceptual and policy consi-
derations viewed through a gender lens. ILO, 2016.
Disponible en: https:/www.ilo.org/wcmsp5/groups/pu-
blic/---dgreports/---gender/documents/publication/
wcms_535656.pdf

5. Ibidem

6. Agenda de Trabajo Decente de Santa Fe 2017-2020.
Disponible en: https:/www.santafe.gov.ar/index.php/
web/content/download/246620/1296241/file/Agen-
da%20de%20Trabajo%20Decente%202017-2020.pdf

7. Mas informacion en: https:/www.redsindical.com.ar



La violencia en los lugares de trabajo | 121



“Se puede afirmar que hasta principios de este
siglo la violencia laboral que alli se reflejaba era
mayoritariamente violencia fisica y, como tal,
masculina. Puntualmente: rinas, reyertas o grescas
entre companeros de trabajo o entre dependien-
tes y superiores en el lugar de trabajo, era la
casuistica predominante que en salto sin escalas
derivaba en despido y llegaba a los Tribunales”.



* Juez del Trabajo

** Secretaria Camara de Apelaciones del Trabajo

*** Secretario Juzgado del Trabajo - Distrito Judicial 1 -
Provincia de Santa Fe
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Por David Marcelo Suasnabar*, Claudia Maria Barrilis**
y Diego José Romero***

No parece apropiado introducirse de lleno en Ia pro-
blematica convocante de violencia laboral sin antes dejar
en claro que somos parte de una sociedad atravesada
por un autoritarismo ancestral, que hasta hace poco
tiempo no despertaba a su paso reprobacion explicita ni
resistencia social. Y ello debido a que es pauta cultural
fuertemente arraigada en generaciones de argentinos,
que se refleja, por ejemplo, en el sistema presidencia-
lista de gobierno que otrora adopto el pais, como deri-
vacion de la estructura organizacional que hasta alli pri-
vilegiaba al caudillo, en lo que supone la continuidad de
una concepcion de poder que da por sentado su ejercicio
unipersonal, irrestricto v, a tal punto indiscutido, que no
admite cuestionamientos ni reparos.

Esta caracteristica comun a los paises de la region,
no se circunscribe al aspecto politico, sino que la encon-
tramos en las diversas manifestaciones individuales y
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grupales de nuestra sociedad, desde la familia como cé-
lula primigenia, hasta aquellos colectivos representati-
vos de intereses comunes como los sindicatos, pasando
por franjas intermedias comprensivas de clubes, esta-
blecimientos educativos —escuela, universidad-, y tam-
bién la empresa, donde esa cultura autoritaria se vincula
con laidea de propiedad. Es que el ser propietario de los
medios materiales e inmateriales de produccion conlle-
va de hecho, y en principio de manera no deliberada, la
potestad de hacer valer la voluntad sin restricciones, sin
consultas ni dialogo, sin limites. Y si el empleador en el
ambito de su empresa se maneja con dicha discreciona-
lidad que excede los fines objetivos de la misma, no es
de extranar entonces que sugerencias o ideas alternati-
vas, asi como disensos, quejas u oposiciones del plantel
dependiente, las vea —o, mas precisamente, las sienta-
como desobediencias y rebeldias que fastidian, vy a la
postre terminan siendo “conductas dignas de reprobacion
o0 sancion”

Habra que convenir que, en un sistema de produc-
cion capitalista, no se avizora otro modo de gestionar
una empresa que No sea con una autoridad a la que el
grupo deba cierta obediencia, de alli que tanto las facul-
tades de direccion y organizacion como el poder disci-
plinario que detenta el empleador se encuentren consa-
grados legalmente (arts.64/5 y 67/8 LCT). Esto supone
subordinacion de los trabajadores a érdenes e instruc-
ciones bajo apercibimiento de sancion v, por ende, sumi-
sion a los poderes jerarquicos del empleador, que desde
ya no son omnimodos, dado que reconocen por limite su
ejercicio con criterio funcional, es decir, Gtil a los intere-
ses objetivos de la produccion y no como un caprichoso
despliegue de supremacia. Pero en el dia a dia y al inte-
rior de la empresa, esos limites dependen de la mirada
y buen tino de su titular, ya que en principio no hay alli
otro control mas que el suyo. Por eso el desdén -hasta
inconsciente- del empleador para con la legislacion la-
boral, en tanto tiene por objeto principal marcar limites
y nivelar posiciones en pro de una convivencia equilibrada
y el resguardo de la integridad psicofisica del trabajador.

Con todo, no es tarea sencilla evitar que sea de ten-
sion el clima que se instala, hasta involuntariamente, en
el marco de relaciones laborales que, por su natural asi-
metria, presuponen discriminacion. Es que, a cambio de
una remuneracion, una persona cede no sélo el fruto de
su trabajo sino también y de alglin modo su libertad en
ambitos donde uno da 6rdenes y otros, sin mas, obe-
decen; caldo de cultivo propicio para que en algin mo-
mento aflore una violencia latente. Y aqui no es dable
soslayar la importancia de un actor que cumple un rol
primordial.

Se alude concretamente al delegado, el activista o
el dirigente sindical, que en tanto interlocutores vali-
dos que lo interpelan en representacion de sus su-
bordinados, son mirados con recelo por el titular de la
empresa. Sin duda que la de aquéllos es una actividad
que conlleva un alto grado de exposicion respecto de
politicas patronales antisindicales, pero cuentan con el
amparo de una normativa especifica -ley 23.551- que
brinda intensa tutela a quienes han sido designados en
un cargo directivo o de representacion en los sindicatos
0 gremios con personeria gremial (art.52 ley 23.551:
“no podran ser suspendidos, despedidos ni modificadas
sus condiciones de labor mientras dure el mandato y un
afo mds”). También se ha extendido la tutela desde el
maximo Tribunal de la Nacién -CSJN- a los miembros
de asociaciones sindicales simplemente inscriptas -sin
personeria gremial- activas, pero con menor nivel de
representatividad. Queda, en cambio fuera del sistema
protectorio, el mero activista no investido de represen-
tacion formal, que una vez que ha sido victima de poli-
ticas persecutorias por parte del empleador, s6lo puede
invocar en su resguardo la ley nacional contra la discri-
minacion -nro.23.592-, de aplicacion a una casuistica
de tal modo amplia y diversa, que se habra de volver
sobre la misma.

Repasando biblioratos de sentencias dictadas desde
mediados de 1990 y también la jurisprudencia de Tri-
bunales Superiores relacionadas con el tema, se puede



afirmar que hasta principios de este siglo la violencia
laboral que alli se reflejaba era mayoritariamente vio-
lencia fisica y, como tal, masculina. Puntualmente: rifias,
reyertas o grescas entre companeros de trabajo o entre
dependientes y superiores en el lugar de trabajo, era la
casuistica predominante que en salto sin escalas deri-
vaba en despido vy llegaba a los Tribunales, dando pie a
doctrinas seneras: “La agresion a un companero de tareas
(abofeteado), en horas y lugar de trabajo, es justa causa de
despido... Hechos de esta naturaleza, perturbadores del
buen orden de las relaciones laborales y de la disciplina, no
pueden ser apreciados ni tolerados con benevolencia, por-
que es restar trascendencia a actitudes de violencia fisica
que pueden acarrear graves y adn tragicas consecuencias.”:
(...) "Encuentro atinadas las apreciaciones de la apelante so-
bre la conveniencia de evitar las rinas en una empresa que
emplea a muchos operarios y advierto que en este contex-
to... mantiene una politica que consiste en despedir a cual-
quiera que intervenga en una pelea... Pero una cosa es la
politica que adopte la empresa en vista de las dimensiones...
y otra el derecho de cada trabajador a no ser sancionado ni
despedido sin culpa de su parte. Bien puede, pues, el em-
pleador despedir a un obrero ... si asi lo cree conveniente
para sus propios intereses, pero en tal caso debe cumplir las
obligaciones que la ley establece para los casos de despido
arbitrario”

Encuadrable también en el repertorio representati-
vo de violencia laboral notoria de esos arnos, se revela
la agresion verbal a través de insultos graves o gruesos
epitetos proferidos a companeros, superiores y/o direc-
tivos de la empresa, en comportamiento donde, si bien
en menor medida, la mujer ya incursionaba.

Con diferencia de matices que no hacian a lo sustan-
cial, eran estos los casos paradigmaticos con los que se
identificaba por entonces la violencia laboral, vinculada a
episodios perturbadores del buen orden dentro del es-
tablecimiento, o a inobservancias o transgresion de los
deberes de conducta del trabajador. Pero, salvo sucesos
extremos, no eran causas que comprometieran la salud
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ni la integridad psicofisica del dependiente; al menos a
simple vista, porque los sintomas existian, pero o bien
naturalizados o bien resistidos con sordina, de alli que
para detectarlos se requeria cambiar el enfoque, otra
perspectiva, una mirada diferente.

Y es lo que, de manera incipiente, gradual pero sos-
tenida, ha ido emergiendo en nuestra sociedad hasta
descorrer el velo, de una problematica omnipresente
pero soterrada por pautas culturales que hoy, tras su
visibilizacion, se encuentran en retroceso y cursando
un proceso de cambio, al parecer, sin retorno. Referi-
mos a la discriminacion como forma de violencia, que
por miltiples razones se ha ido ensenoreando en los
distintos escenarios de la vida en sociedad, presentan-
dose no obstante con mayor intensidad vy frecuencia
en el entorno de trabajo -empleo pblico o privado-,
donde de manera solapada asume manifestaciones di-
versas: mobbing, acoso moral o sexual, vaciamiento del
puesto o del contenido del contrato de trabajo, etc, pu-
diendo ser tanto horizontal (entre pares) como vertical
(ascendente o descendente). Esta violencia sutil en un
ambito como el laboral, donde predomina la valoracién
masculina en virtud de estereotipos y una construccion
sociocultural histérica compartida por hombres y mu-
jeres, ha tenido a la mujer como principal destinatariay
victima. Es que, sometida a participar de una propuesta
perversa, hubo de aceptar como naturales situaciones
vejatorias, que repetidas con frecuencia regular y pro-
longadas en el tiempo, la conducen a transitar en sole-
dad por una cornisa donde al minimo traspié, pierde el
empleo cuando no la salud y hasta la dignidad misma.
De alli que no sea casual la instalacion del problema en
la agenda nacional, sino logica consecuencia del prota-
gonismo creciente de un colectivo feminista que vie-
ne manifestando por reivindicaciones profundas vy, por
ende, innegociables.

Este fenémeno social al que ya hoy nadie duda en
considerar una patologia, fue definido por los licencia-
dos esparioles Dazza, Pérez Bilbao y Lopez Garcia® como
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“aquella situacién en la que una persona o grupo de per-
sonas ejercen una violencia psicologica extrema durante un
tiempo prolongado en forma sistemdtica sobre otra persona
en el lugar de trabgjo” En rigor, el psiquiatra aleman Heinz
Leymann, publicé el primer estudio de violencia psico-
I6gica en 1984 y al fenémeno lo denomind mobbing en
ponencia de 1990 (to mob: atacar), habiendo descripto
cuarenta y cinco comportamientos hostiles que lo tipifi-
can -el inventario de Leymann-, a los que luego se ana-
dieron otros 15.

Elinventario, a su vez, comprende cinco grupos, cuya
transcripcion facilita una comprension acabada del tema:

1. Actividades de acoso para reducir las posibi-
lidades de la victima de comunicarse adecuada-
mente con otros.

2. Actividades de acoso para evitar que la victima
tenga posibilidad de mantener contactos sociales.
3. Actividades de acoso dirigidas a desacreditar
o impedir a la victima mantener su reputacion
personal o laboral con calumnias, ridiculizacio-
nes, rumores falsos, acoso sexual con gestos,
insinuaciones o proposiciones que van acompa-
nados de chantaje, y en general, son ignorados
0 apanados.

4. Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocu-
pacion de la victima y su empleabilidad mediante
la desacreditacion profesional, imponiendo des-
de tareas no acordes con las que venia realizando
hasta llegar a no otorgar trabajo.

5. Actividades de acoso, obligando a la victima a
realizar trabajos peligrosos o nocivos para la salud.

Podemos agregar también, en linea con las adiciona-
das por el Instituto de Psicoterapia e investigacion psico-
somatica de Madrid, aquellas actividades que ocasionan
danos en pertenencias o vehiculo de la victima, manipu-
lacion y sustraccion de sus pertenencias, documentos o
herramientas de trabajo, las personas que la apoyan son
presionadas para que se aparten, no le pasan las llama-

das o la niegan, pierden u olvidan los encargos, se callan
0 minimizan sus esfuerzos, logros y aciertos, se exage-
ran sus errores, le niegan o ponen reparos para otorgarle
un permiso al que tiene derecho.

Resumiendo, estas formas de violencia laboral se
traducen en los hechos en una provocacion a la victima,
cuya autoestima va socavando con miras a su destruc-
cién, hasta lograr que se sienta acorralada, en un labe-
rinto sin salida y en estado de vulnerabilidad tal, que la
puede conducir al suicidio.

%% %

Como problematica que afecta derechos personali-
simos y resulta de alto impacto a nivel de los ambientes
de trabajo y de la integridad psicofisica del trabajador, ha
sido estudiada por los paises escandinavos cuya legis-
lacion fue pionera en receptarla en el ano 1994. Tanto
Suecia como Finlandia y Noruega garantizan a los traba-
jadores el derecho a mantenerse sanos fisica como men-
talmente, considerando delito a las acciones de mobbing.
En similares términos se ha legislado en Francia, donde
ademas de una multa se castiga tales inconductas con
penas de prision, y su Cadigo de Trabajo establece que
ningn trabajador puede ser sometido a acciones repe-
tidas de hostigamiento moral. “El hecho (...) de haber de-
nunciado, testimoniado o relatado tales sucesos no puede
dar lugar, bajo pena de nulidad, a ninguna sancién, despido,
medida discriminatoria directa o indirecta” En sintonia, ya
en el afo 2002, la normativa belga definio el acoso moral
en el trabajo como las “(..) conductas abusivas y reiteradas
de cualquier origen (...) que se manifiestan en especial por
comportamientos, palabras, intimidaciones, actos, gestos y
escritos unilaterales que tienen por objeto o efecto atentar
contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o
psiquica de un trabajador (...) poner en peligro su empleo
o crear un ambiente intimidante, hostil, degradante, humi-
llante y ofensivo, correspondiendo este ultimo supuesto al
acoso ambiental” Finalmente, en Espana, la tematica se
ha ubicado en el Derecho Penal del Trabajo.



“Bajo la consigna Ni Una Menos, el colectivo
feminista logro que a principios de este
ano se sancionara la Ley 27.499, conocida
como Ley Micaela, en homenaje a una
joven militante de movimientos sociales
victima de femicidio. Se concreto asi el
Programa Nacional de Capacitacion en Gé-
nero y Violencia contra las mujeres, creado
con el objeto de capacitar y sensibilizar a
todos los funcionarios y empleados de los
tres Poderes del Estado”.

En el ordenamiento juridico argentino, la tutela con-
tra la violencia laboral y la discriminacion se encuentra
consagrada en los arts.14 bis y 16 de la Constitucional
Nacional (CN), en cuanto establecen “condiciones dignas y
equitativas de labor” y “todos los habitantes son iguales ante
la ley, v admisibles en los empleos sin otra condicion que la
idoneidad’ pero ademas cobran operatividad los distintos
tratados vy pactos internacionales -art.75 inc. 22 CN- que
custodian la integridad del hombre en su especial condi-
cion de trabajador, a saber: La declaracion Universal de
Derechos Humanos (art.23), la Declaracion Americana so-
bre derechos y deberes del hombre (arts.5 y 14), el Pacto
de San José de Costa Rica (art.5), el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos (art.26), la Convencion sobre
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer (art.11). A nivel del Empleo Piblico Nacional -Ley
Nro. 25.164- se dicto el Decreto 214/06 que homologa
el Convenio Colectivo de Trabajo General para la activi-
dad, que impone al empleador obligaciones tendientes a
generar un buen clima de trabajo - libre de violencia- (art.
33 inciso i); define las conductas que la tipifican, a las que
sanciona como falta grave (art. 124), y que podran denun-
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ciarse por ante el superior o la Comision de Igualdad de
Oportunidades y de Trato (CIOT, art. 125), creada con el
fin de promover las acciones tendientes a la prevencion y
erradicacion de la violencia laboral y, para los casos de vio-
lencia de género, prevé una licencia con goce de haberes
(art. 147 bis). En la Provincia de Santa Fe, en el afno 2005
se sanciono la Ley de Prevencion v erradicacion de la Vio-
lencia Laboral - Nro. 12.434 -y su decreto reglamentario
-1040/07-, que a diferencia de su par nacional abarca a
quienes se desempenen en los tres poderes del Estado
(art. 2), e incorpora la proteccion no solo a las/los traba-
jadores victimas de violencia laboral, sino también a los
denunciantes y/o testigos de los actos que la configuren
(arts. 1y 5). No obstante, alude sélo a las conductas que
constituyan un “manifiesto abuso de poder”, sin prever
una sancion especifica para su autor o responsable -re-
mitiendo a los regimenes disciplinarios respectivos, art.
6- v habilita la denuncia del hecho ante el empleador o
superior jerarquico o bien ante la Defensoria del Pueblo
de la Provincia (art. 7).

Ya en el marco de la Ley de Contrato de Trabajo —ley
20.744-, el deber genérico de seguridad que pesa sobre
el empleador no se limita al de no danar, sino que tam-
bién comprende el de prevenir todo dano, incluyendo al
que excede el meramente material y hasta el que pu-
diese ser causado por terceros vinculados al trabajo. Al
respecto, dispone el articulo 75 que el empleador debe
tutelar la integridad psicofisica y la dignidad de los tra-
bajadores, debiendo observar las normas de higiene
y seguridad en el trabajo, y hacer observar las pausas
y limitaciones a la duracion de la jornada. A su vez, en
el art.78, esta plasmado el deber del empleador de ga-
rantizar al trabajador ocupacion efectiva en tareas co-
rrespondientes a su categoria o que se condigan con su
calificacion profesional; y en los articulos 64/66, como
hemos visto, se establecen limites a las facultades de
organizacion y direccion del empleador, basados en su
gjercicio atendiendo a los fines objetivos de la empre-
sa. Por (ltimo, el articulo 81 regula lo concerniente a
igualdad de trato en identidad de situaciones, conside-
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rando que existe trato desigual del empleador para con
los trabajadores, cuando se produzcan discriminaciones
arbitrarias fundadas en razones de sexo, religion o raza,
o por motivos de nacionalidad, politicos, gremiales o de
edad seg(n prohibicion expresa establecida en el art.17.

No hay mucho mas donde acudir en el Derecho pa-
trio del Trabajo cuando el tema es la discriminacién en
las relaciones entre particulares.

Frente al evidente déficit normativo, no queda otro
recurso que invocar la ley general N° 23.592 del ano
1988, que conforme tiene dicho la CSIN “(...) reglamenta
directamente el principio de igualdad del art. 16 de la Cons-
titucion Nacional y debe ser entendida como un “ejemplo’ o
“reflejo” de la “exigencia internacional” de realizar por parte
de los Estados “acciones positivas tendientes a evitar la dis-
criminacion’; lo cual también alcanza a la interpretacion
que de aquélla hagan los tribunales.

Segln resaltan diferentes autores, la ley privilegia
la prevencion y nulificacion del acto discriminatorio: im-
pedirlo si luce inminente, hacer cesar sus efectos (nu-
lificarlo) en caso de consumarse, v luego, reparar las
consecuencias danosas del ilicito discriminatorio. Esa
normativa genérica que al momento de su dictado no
tuvo en cuenta la problematica laboral, a la hora de llenar
la laguna result6 funcional dada la amplitud de compor-
tamientos discriminatorios susceptibles de ser sancio-
nados: “Quien arbitrariamente impida, obstruya, restrinja
o0 de algin modo menoscabe el pleno ejercicio sobre bases
igualitarias de los derechos y garantias fundamentales reco-
nocidos en la Constitucion nacional, serd obligado, a pedido
del damnificado, a dejar sin efecto el acto discriminatorio o
césar en su realizacion y a reparar el dano moral y mate-
rial ocasionados...”. Dicho precepto, que tanto es invoca-
do por el dirigente perseguido por su actividad gremial
como por la mujer que en el trabajo es victima de acoso
sexual, habia cubierto el espectro de proteccion de la
dignidad de las personas en general y de los trabajado-
res en particular, mas hoy resulta insuficiente. Es que, si

bien dispone penas vy establece no solo el cese de la si-
tuacion, sino el retorno de las cosas a su estado anterior
y/0 la reparacion del dano, se ha visto desbordado por
una casuistica que en los Gltimos anos ha recrudecido,
activando la alarma social. Es debido a ello que distintos
estamentos de la sociedad -legisladores, organizaciones
de derechos humanos, abogados, etc.- han presentado
en el Congreso de la Nacion varios anteproyectos donde
ponen el acento: algunos en lo penal, otros en la pers-
pectiva de derechos humanos, pero todos con la clara
idea de que la sancién de una ley especifica, que tenga
como bien juridico protegido la dignidad, los derechos
personalisimos y la erradicacion de la violencia laboral,
deviene imperativa.

“Aunque parezca improbable la regis-
tracion documentada de actos ilicitos que
pudieran llegar a tener hasta consecuencias
penales, la psicologia forense ha estudiado
que el victimario o acosador presenta un
desequilibro psicologico que hace que
muchas veces deje algin tipo de rastros o
prueba demostrativa de su idea obsesiva
por la victima (cartas, email, mensajes de
WhatsApp, etc.).”

En esa direccion, encontramos a nivel nacional un
precedente valedero: Ley Nacional N° 26.485 de Pro-
teccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra la mujer, dictada en el ano 2009 al in-
flujo y en cumplimiento de tratados internacionales —
CEDAW, Convencion de Belém do Para—, que establece
en su articulo 6°: “Modalidades: c) Violencia laboral con-
tra las mujeres: aquella que discrimina a las mujeres en los



ambitos de trabajo puablicos o privados y que obstaculiza su
acceso al empleo, contratacion, ascenso, estabilidad o per-
manencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado
civil, maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacién de
test de embarazo. Constituye también violencia contra las
mujeres en el ambito laboral quebrantar el derecho de igual
remuneracion por igual tarea o funcion. Asimismo, incluye
el hostigamiento psicologico en forma sistemdtica sobre
una determinada trabajadora con el fin de lograr su exclu-
sion laboral’ A 1a luz de tan claro precepto y en medio
de una etapa marcada por denuncias de abuso sexual y
violencia de género extrema, es que bajo la consigna “ni
una menos”, el colectivo feminista logré que a principios
de este ano se sancionara la Ley 27.499, conocida como
Ley Micaela, en homenaje a una joven militante de mo-
vimientos sociales victima de femicidio. Se concret6 asi
el Programa Nacional de Capacitacion en Género y Vio-
lencia contra las mujeres, creado con el objetivo de capa-
citar y sensibilizar a todos los funcionarios y empleados
de los tres Poderes del Estado. Puesto en marcha en el
Poder Judicial de Santa Fe, los talleres implementados
han revelado prejuicios y estereotipos de género que los
operadores judiciales portamos con naturalidad, dado
que nos han sido inculcados desde pequenios a través de
la educacion y la crianza, resultando dificil de evitar que
afloren y estén presentes en la labor diaria, tornandose
indispensable superarlos.

Ahora bien, una vez que la violencia en el ambito la-
boral es trasladada para su juzgamiento a los Tribunales
del Trabajo, se abre un escenario de maxima exigencia
para el érgano jurisdiccional, porque estamos en pre-
sencia de violencia solapada, proveniente en general de
personalidades paranoides, psicopaticas, narcisistas,
que utilizan sutiles estrategias del tipo de aquellas que
no dejan rastros y se tornan, por ende, de dificil proban-
za. Sobre el particular, sabido es que la prueba es factor
determinante en el proceso judicial al tiempo que devie-
ne en un verdadero desafio; ello en tanto Gnico medio
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del que disponen las partes para acreditar la veracidad
de sus afirmaciones, como para el juez que debera otor-
gar la razon en funcion de ella, y decidir en consecuen-
cia. Cabe tener presente que, en razon de su autonomia,
el Derecho Procesal Laboral esta dotado de principios
juridicos propios: economia procesal, celeridad, simpli-
ficacion de tramite, despapelizacién e inmediacion, que
serviran de guia al sentenciante cuando la prueba no es
claray concluyente como sucede en los casos de violen-
cia laboral, donde los hechos acontecen, por lo general,
a puertas cerradas y sin testigos directos. Piénsese, por
ejemplo, en situaciones de acoso o mobbing, donde no
quedan huellas o marcas visibles, pues no hay violencia
fisica, y el acosador centra su accionar en la manipula-
cion, utilizando el lenguaje como medio para hostigar a
la victima. O aquellos otros casos en que la violencia es
ejercida por personal superior o desde un cargo directi-
vo, v el resto del personal por indiferencia o temor per-
manece pasivo, cuando no en complicidad se presta para
la pulla, o mira para otro lado v aqui no ha pasado nada,
dejando asi a la victima en soledad vy sin testigos. Estas
practicas repetidas sin sobresaltos a lo largo del tiempo,
han generado sensacion de impunidad en la comunidad
laboral, al punto de la negacion o el rechazo de la perso-
na afectada, a la posibilidad de acudir en reclamo ante
la Justicia.

Conceptualmente, v coincidiendo con Palacios, po-
demos afirmar que prueba es “la actividad procesal...
tendiente a crear la conviccion judicial sobre la existencia o
inexistencia de los hechos afirmados por las partes como
fundamento de sus pretensiones o defensas.,*y el axioma
clasico entronado por excelencia en los procesos dispo-
sitivos, puede sintetizarse en la norma contenida en el
articulo 377 del Codigo Procesal Civil y Comercial de la

Nacion, que reza:

"Incumbira la carga de la prueba a la parte que afirme
la existencia de un hecho controvertido o de un precepto
juridico que el juez o el tribunal no tenga el deber de co-
nocer”
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Mas ello no debe ser absoluto, pues tal como afirma
Arazi®, puede conducir a un resultado contrario a la pre-
tension de obtener una decision justa. Y esto es de suma
importancia en un proceso relativo a violencia, donde las
posibilidades de acreditar el acoso, la persecucion y/o la
discriminacion, son inciertas para la parte actora. Da-
ble es poner de resalto que en pos de la verdad real y de
una decision judicial ajustada a la misma, hoy los procesos
traspasan los limites del rigido molde formal, y apelando
a principios como el de primacia de la realidad, puede el
juzgador prescindir de las formalidades, o acudiendo al
pro operario, en caso de dudas sobre la prueba de los he-
chos, habra de favorecer la postura del trabajador (art. 9
ley 20744). Es que el derecho debe compensar la hiposu-
ficiencia de quien concurre a su trabajo solo con la fuerza
psicofisica para poner a disposicion, frente al empleador
que por su parte cuenta con los medios suficientes para
producir en juicio un sinnimero de pruebas en respaldo
de su posicion (video-filmaciones, registros, documentos,
contadores, controladores, vigiladores, etc.).

La Corte Interamericana de Derechos Humanos ha
sostenido que “el proceso es un medio para asegurar, en la
mayor medida posible, la solucion justa de una controversia
y que, para alcanzar sus objetivos, el proceso debe recono-
cer y resolver los factores de desigualdad real de quienes
son llevados ante la justicia. La presencia de condiciones de
desigualdad real obliga a adoptar medidas de compensa-
cion que contribuyan a reducir o eliminar los obstdculos y
deficiencias que impidan o reduzcan la defensa eficaz de los
propios intereses. Si no existieran esos medios de compen-
sacion, ampliamente reconocidos en diversas vertientes del
procedimiento, dificilmente se disfrutara de un verdadero
acceso a la justicia” °Es asi como se atiende al principio
de igualdad ante la ley, ante los tribunales, y a la correla-
tiva prohibicion de discriminacion (conf. Arts. Il y XVIII de
la Declaracion Americana de los Derechos vy Deberes del
Hombre; 7° y 10° de la Declaracion Universal de Dere-
chos Humanos; 2.1y 32 y 26 del Pacto Internacional de
Derechos Civil y Politicos: 2° y 15° de la Convencion so-
bre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion

contra la Mujer; 2°, 5° y 7° de la Convencion Internacio-
nal sobre la Eliminacion de todas las formas de Discri-
minacion racial; 1°, 8°, y 24 de la Convencién Americana
sobre Derechos Humanos).

En nuestro medio vy atendiendo a esa debilidad de
probar por parte de aquel que se encuentra en inferio-
ridad de condiciones, fueron surgiendo principios (favor
probationis) y teorias (pruebas leviores), destacandose
entre ellas, la de las Cargas Probatorias Dinamicas. Esta
Gltima desplaza el criterio rigido de la carga de probar
a quien afirma un determinado hecho, para ponerlo en
cabeza del que se halla en mejores condiciones de arri-
mar a la causa los medios que le permitan al juzgador
esclarecer los debatidos. Entre nosotros ha sido Jorge
Peyrano quien expuso esta doctrina con mayor clari-
dad: “frente a los hechos que no se han podido demostrar
acabadamente a lo largo del proceso, las consecuencias
desfavorables del remanente dudoso deben ser imputadas
por el juez a la parte que, estando en mejores condiciones
técnicas, profesionales o fdcticas para esclarecerlos, omitio
hacerlo independientemente de su posicion como actor o
demandado y de que se trate de hechos constitutivos, impe-
ditivos, modificatorios o extintivos!” Esa facultad del juez
de atribuirle consecuencias disvaliosas a quien podia co-
laborar con la prueba y no lo hizo, es trascendental en
los procesos de violencia, toda vez que el empleador ge-
neralmente esta en mejores condiciones para acreditar:
como era el ambiente laboral donde prestaba tareas el
ofendido, cuales eran sus relaciones con sus compane-
ros, como acudio al auxilio de quién requeria indemnidad,
que medidas adopt6 para evitar y en su caso, hacer cesar
el hostigamiento o el abuso sexual, etc. Vale reiterar que
no se puede partir de un principio absoluto de igualdad
frenteala prueba, porque nolo es tal, y silo que se busca
en definitiva es alcanzar la justicia, debe partirse de la
realidad y no de la ficcion juridica. La igualdad no es pun-
to de partida, sino una finalidad. Asi, nuestros tribunales
han sostenido que: “La carga probatoria que se impone
al empleador en los casos en que se alega discriminacion
no implica desconocer el principio contenido en el art 377
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del Cod. Procesal, ni lo especificamente dispuesto en la ley
23.592, ya que quien se considere afectado por cualquiera
de las causales previstas en ella debe demostrar que posee
(...) la suma de indicios de cardcter objetivo en los que funda
la ilicitud, quedando en cabeza del empleador acreditar que
el despido tuvo por causa una motivacion distinta y a su vez
excluyente, por su indole, de la animosidad alegada."”®

A titulo ilustrativo: la doctrina de las cargas proba-
torias dinamicas que irrumpiera en ambitos cientificos
por la década del 80, ha sido recepcionada en varios
Codigos Procesales de Provincias (Santiago del Estero,
Chaco, Tierra del Fuego, La Pampa, Corrientes, San Juan
y Santa Fe) y en normas de fondo (Art. 53, Ley 24.240,
en materia de familia: art. 710 del Céd. Civil y Comercial,

y de Responsabilidad Civil en el art. 1735 del Céd. Civil
y Comercial). En el Codigo Procesal Laboral de Santa
Fe, la reforma de la ley 13.039 incluy6 la teoria expre-
samente en el Art. 59, inc. a) segundo parrafo: “El juez
o tribunal, en oportunidad de fallar, podra valorar excepcio-
nalmente la distribucion del esfuerzo probatorio derivado
de esta regla cuando las circunstancias particulares de la
causa determinen que una de las partes se encontraba en
mejores condiciones facticas, técnicas o profesionales para
producir cierta prueba.” Por su parte, la Corte Suprema de
Justicia de la Nacion, en autos “Pellicori c. Colegio Piblico
de Abogados” se ha encargado de exponer los medios
procesales con que se cuenta para fallar causas que pre-
sentan una particular dificultad probatoria, pero que tie-
nen fundamento en la proteccion de derechos humanos
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fundamentales. La dificultad de la prueba, no debe ser
obstaculo a una sentencia justa y en definitiva, la solu-
cion mas valiosa sera siempre aquella que impida que el
victimario se beneficie con la impunidad.

“La salud de los empleados, en tanto
derecho humano fundamental, es un bien
juridico que el empresario tiene obligacion
legal de proteger; pero es, ademas, un va-
lor estratégico que las politicas de recursos
humanos deben priorizar, no solo en pro
de la no afectacion de los derechos fun-
damentales de las personas, sino porque
los nuevos modelos productivos no seran
tales si no se logra un equilibrio entre las
nociones de aumento de productividad y la
seguridad de los trabajadores”.

Una herramienta para sortear el obstaculo de la
prueba directa del hecho violento son las “presunciones
hominis’; que seran construidas a partir de indicios: en-
trelazando, relacionando y sumando hechos que a pri-
mera vista surgen inocuos, pero que evaluados en su
ndmero, gravedad, precision y concordancia a la luz de
los principios de primacia de la realidad, protectorio y ra-
zonabilidad, permiten la reconstruccion de la situacién
denunciada. En palabras de Alsing, indicio es “todo rastro,
vestigio, huella, circunstancia y, en general, todo hecho co-
nocido susceptible de llevarnos por via de inferencia, al co-
nocimiento de otro hecho desconocido” Estan previstos en
el Codigo Procesal Civil y Comercial de la Nacion (CPCCN)
articulo 163, inciso 3°, y también en el Codigo Procesal
Laboral de Santa Fe (CPL), articulo 58: “Medios: se admiti-
ran (...) las presunciones o indicios” Cabe aclarar que el CPL

refiere — pareciera — en forma indistinta a las presunciones
y los indicios. No son lo mismo. El juez parte de un indicio
para llegar a constituir una presuncion hominis, que implica
un “juicio légico por el cual, en su mérito, se toma como cier-
to o probable un hecho con base en las reglas o maximas de
la experiencia, que le dicen cudl es la forma normal en que
ocurren las cosas y los hechos” (Carnelutti). A partir de alli,
el onus probandi se traslada a la contraparte, quién de-
bera aportar elementos convictivos que excluyan la tipi-
ficacion enrostrada o sufrira las consecuencias juridicas
de esa presuncion.

A modo de guia para el litigante o sentenciante, nos
permitimos transcribir ciertos pasos sistematizados por
Sebastian Copoletta:’

1. en principio, la carga probatoria esta en cabeza
del actor;

2. esa carga probatoria no se satisface con una
mera alegacion del acto discriminatorio;

3. el actor para satisfacer su carga probatoria,
debe aportar "un indicio razonable" de que el acto
del empleador se encuentra motivado en un cri-
terio discriminatorio;

4, este "indicio razonable" sobre el motivo dis-
criminatorio que debe aportar el actor, debe ser
suficiente como para crear en el juzgador una
creencia racional sobre la existencia del acto de-
nunciado;

5. |a satisfaccion de la carga probatoria del actor,
crea una presuncion judicial respecto de la exis-
tencia del acto discriminatorio que, por efecto
propio de las presunciones, invierte la carga pro-
batoria trasladando la misma al demandado;

6. el demandado debe probar que los motivos
reales de su decision son distintos a la discrimi-
nacion denunciada;

7. los motivos de la decision del empleador de-
ben ser objetivos, razonables y proporcionados
en lo que hace a la explicacion de su decision de
despedir.



Respecto de los restantes medios probatorios, el
Codigo Procesal Laboral de Santa Fe, al tiempo que
receptd los tradicionales: confesional, testimonial, do-
cumental, pericial, e informes, declaro la admision de
cualquier otro con la sola condicion de su idoneidad.
Este Gltimo dato no es menor, pues las pruebas se re-
lacionan cada vez mas con procedimientos o soportes
digitales o tecnologicos, que no han sido aldn previstos
en los Codigos Procesales. En materia de acoso sexual,
por ejemplo, sera fundamental aportar, cuando exis-
ta — vy casi siempre lo hay — el chateo de WhatsApp, o
los comentarios en redes sociales, video filmacion de
celulares, grabaciones sonoras, o cualquier otro medio
tecnolégico en circulacion.

Cierto es que el testimonio de quienes integran la co-
munidad laboral y comparten jornada y lugar de trabajo
con los involucrados, es prueba dificil de contrarrestar,
porque en principio no hay otra con mayor aptitud a la
hora de reconstruir en detalle los comportamientos sis-
tematicos, sutiles, invisibles y silenciosos de los acosa-
dores. Pero habra que convenir que en no pocas ocasio-
nes, por temor a represalias, a ser la proxima victima o
a perder el empleo, son los propios companeros quienes
dan la espalda a la victima y producen su aislamiento,
cuando no el convencimiento de la propia culpabilidad,
maxime si el acosador es un superior jerarquico. En cual-
quier caso, una vez ofrecido, se deben agotar los medios
para que el testigo comparezca —incluso por la fuerza
publica- y preste su declaracion, no siendo -a priori-
causal de invalidez, ni el verse vinculado de algin modo
al acoso, ni el reclamo o juicio que pudiera tener contra
la empresa. Es que cabe atribuir a esta prueba el éxito de
numerosas causas, en las que la jurisprudencia revela su
valor y efectividad.”

Aunque parezca improbable, la registracion docu-
mentada de actos ilicitos que pudieran llegar a tener
hasta consecuencias penales, la psicologia forense ha
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estudiado que el victimario o acosador presenta un des-
equilibro psicolégico que hace que muchas veces deje
algln tipo de rastros o prueba demostrativa de su idea
obsesiva por la victima (cartas, email, mensajes de
WhatsApp, etc.). Asi, en los casos de Stalking, descriptos
como el acoso apremiante (de tipo compulsivo), exis-
ten ciertas conductas descriptas como caracteristicas
del Stalker (acosador): la victima recibe regalos, cartas,
emails, y llamadas a toda hora; visitas y seguimientos en
la via pablica. Actualmente, gran parte de esos compor-
tamientos se han desplazado a las redes sociales; ver-
bigracia: los chateos de WhatsApp o cualquier otro, que
seran introducidas al proceso como prueba documental
o pericial. En este Gltimo caso, deberan requerirse los
servicios de un perito informatico o un ingeniero en sis-
temas, que ingresando a la PC suministre informacion
sobre la veracidad, ocurrencia, fechas, emisiones vy re-
cepciones de mensajes, fotos, chats, desde determina-
dos servidores, IP, y las constancias de las redes socia-
les, canales de chateo, correos electronicos, etc.

Precisamente, para acceder a una vision técni-
co-cientifica que le permitira mayor cercania a la verdad
real, el Juzgador cuenta con la prueba pericial. Si bien
se trata de una mas a valorar en el contexto de toda la
rendida en la causa, la pericial psicolégica es prueba de
suma importancia: de inicio para detectar los signos de
simulacion o fabulacion de quien denuncia la violencia,
y una vez comprobada la seriedad de la misma, para
evaluar los padecimientos de la victima. Viene a cuento
recordar, que si bien con matices propios, la del acosador
laboral es conducta intencionalmente dirigida a vulnerar
la dignidad de la persona acosada, creando un entorno
intimidatorio, degradante vy hostil, que afecta la integri-
dad psicofisica del trabajador. Desde va que las conse-
cuencias dependeran en gran medida de la duracion del
acoso, la virulencia del mismo, el grado de resistencia y
la fortaleza emocional de la victima, no pudiendo obviar-
se la “repercusion disvaliosa” que la conducta violenta
ha tenido sobre ella. En efecto, la gravedad de la humilla-
cion, insultos, agravios, indiferencia, trato, destrato, etc.
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estara dada en principio por el sentir de la destinataria,
porque puede que ciertos comportamientos y/o actitu-
des sean menoscabantes para algunos y no para otros,
lo que a la hora de su acreditacion genera mayor difi-
cultad probatoria. Aun asi, estas conductas suelen ser
punto de partida o de agravamiento de otras patologias
temporales pero consecuenciales al acoso: insomnio,
cansancio, angustias, irritabilidad, estrés y tension, las
que a su vez pueden generar una cantidad muy variada
de otras afecciones, consecuentes con la depresion del
sistema inmunoldgico. Para su correcta determinacion,
sera imprescindible una pericia médico-psiquiatrico y/o
psicolégico profunda.

Sin desconocer que no es corto el camino a reco-
rrer hasta alcanzar el objetivo del trabajo decente v sin
violencia, no es dable tampoco soslayar la decision de
la sociedad de afrontar la problematica, reflejada en la
creacion de organismos especializados en los distintos
niveles del estado -Defensoria del Pueblo, Ministerio de
Trabajo-, donde la radicacion de denuncias va en paula-
tino aumento, y tiene correlato en el nimero de causas
que tramitan y van consolidando jurisprudencia en los
Tribunales locales, de donde se han seleccionado tres
casos que por sus peculiaridades resultan de interés a
la hora de encontrar parametros y criterios orientativos.

Puntualmente, en el Juzgado Laboral N° 2 de San-
ta Fe," se planted el reclamo de un trabajador que puso
fin al contrato de trabajo invocando el destrato perso-
nal y discriminacion salarial de que fue objeto por su
orientacion homosexual, y demandé entonces no solo
las indemnizaciones derivadas del despido sino tam-
bién la reparacion de danos materiales y el dano moral.
Los hechos sucedieron en un establecimiento dedicado
a la crianza de aves —pollos- emplazado en zona rural,
donde junto a varios companeros el trabajador realizaba
tareas rasticas, tratandose al parecer, de personas con
poca instruccion. En ese contexto y dada su condicion
sexual era objeto diariamente de trato desigualitario y
humillante por parte de compareros, encargado y uno

de los integrantes de la firma, que fue in crescendo has-
ta desembocar —segln expuso- en violencia fisica que
derivd en denuncia policial, sumario interno y sanciones
junto a los involucrados, siendo que, en su caso, era la
victima; pero, ademas, dejo la empleadora de abonarle
un incentivo que continud percibiendo el resto de los
trabajadores. Habra que convenir que son situaciones
delicadas vy de dificil probanza por el temor o la reticen-
cia de terceros ante las implicancias socio-laborales; sin
embargo, en este caso, la prueba fue concluyente. Es
que al absolver posiciones la patronal reconocié que el
actor era buen empleado, y seis de los siete testigos que
también trabajaban en la granja, no solo dieron cuenta
del destrato sino que admitieron la percepcion informal
del adicional que al demandante dejaron de pagarle sin
causa objetiva alguna, habiéndose demostrado a través
de documental e informativa que la supresion del plus
repercutio en su presupuesto personal, y no pudo afron-
tar deudas contraidas en base a dicha prevision, que
fueron ejecutadas judicialmente. Frente a la evidencia de
la conducta discriminatoria por la condicion sexual del
dependiente, la empresa fue condenada al pago de los
rubros propios del despido, y también a la reparacion de
los danos patrimoniales referidos y el dafio moral, en fa-
llo que fundado en el articulo 1 de la ley antidiscrimina-
cion -23.592-, hizo hincapié y puso el foco en la violencia
y acoso laboral que, por entonces —ano 2003-, resultaba
cuestion casi inédita en nuestros Tribunales.

Ya mas proxima en el tiempo radicé una causa en
el Juzgado Laboral N° 3 de esta ciudad”, donde la tra-
bajadora se dio por despedida denunciando haber sido
victima de violencia laboral y mobbing que derivara en
enfermedad profesional, y reclamo reparacion integral
del dano. La firma demandada nego la existencia de las
causales invocadas y por ende adeudar suma alguna. Se
trataba en el caso del comedor de un caracterizado hotel
de la ciudad, donde a través de los testigos se demostro
la existencia de clima hostil y destrato: (..) ella (...) un dia
que estuvo muy descompuesta pidié para retirarse o para
ser asistida y no la dejaron retirarse y no llamaron a nadie,



creo que se desmayo (...) que no eran libres de ir al bano {...)
sin autorizacion (...) la mayoria de los empleados trabajaba
incomodo y mds que nada las chicas, las encontrabamos llo-
rando (...) era estresante el trabajo, un ambiente de trabajo
feo, pesado (...) en la cocina no tanto pero con los mozos
habia mucho mal trato (...) Habia hombres trabajando pero
yo veia mas el maltrato hacia las mujeres” Tales testimo-
nios provenientes de companeros de trabajo, dejaron
no solo en claro que la actora era una victima, sino que
las presiones y el maltrato eran moneda corriente en el
ambito de trabajo. El Juez condend a la empresa al pago
de los conceptos indemnizatorios derivados del despi-
do, y ademas le ordend realizar en un plazo de sesenta
dias una capacitacion dirigida a los mandos medios de la
organizacion, sobre la tematica de violencia de género
en el contexto de las relaciones laborales. Curiosamente,
fue solo este aspecto del fallo que la demandada apeld
por tratarse -a su entender- de un fallo extra petita. Sin
embargo, la decision judicial fue confirmada por el Tribu-
nal de Alzada -Camara de Apelacion en lo Laboral Sala
2-, en resolucion cuyas breves consideraciones resultan
aleccionadoras: “(..) no se trata de una punicion excesiva
sino de una medida preventiva razonable dispuesta con la
finalidad de evitar causar danos, optimizar la capacidad de
gestion y atender a los compromisos internacionales so-
bre violencia de género” Y ante su reticencia, la firma fue
compelida bajo apercibimientos de astreintes, dando re-
cién ahi cumplimiento a la manda judicial, y acompano
constancia acreditativa de la capacitacion realizada.

Fue la condicion homosexual y su relacion de pareja
con otra compafera de trabajo, lo que desato el ensana-
miento de un par de empleados superiores de la Mutual
demandada, que con la complicidad -por accién u omi-
sién- de la comunidad laboral humillaron a la actora con
actos de bajeza inimaginables segln describe la Jueza
del Trabajo del Juzgado N° 5 donde tramit6 la causa®™,
que priorizando un testimonio por sobre el de “...) cinco
testigos de descargo (que) a modo de letania, recitan que
todo era normal’] considerd demostrado el presupuesto
factico que fundé el pedido e hizo lugar a la reparacion
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del dano moral. Expresé al respecto que la demanda-
da al consentir —por prescindencia o por desinterés- y la
comunidad laboral que permanecio insensible, convali-
daron el hostigamiento llevado a cabo en obrar configu-
rativo de un ilicito de caracter extracontractual, y echan-
do mano de la normativa civil que dispone que también
se debe responder por los perjuicios que causaren los
que estan bajo su dependencia, condend a la patronal
dado el apartamiento de la obligacion de “(..) mantener
indemne de dano alguno a su empleada, que bajo ningin
aspecto debié permitir comentarios, actitudes, comporta-
mientos degradantes por su condicion sexual, pero inclusive
otros que pueden calificarse de escatolégicos y que ninguna
persona debe soportar’ aludiendo a los hechos aberran-
tes que surgieron de la testimonial: “{...) que conoce a la
actora porque trabajaron juntas en la empresg; (...) la actora
realizaba tareas de limpieza, maestranza (...) que ALVAREZ
era jefe de Maestranza (...) efectuaba chistes y comentarios
sobre la condicion sexual de quién acciona (...) lo vi (...) de
las asquerosidades que hacia en el bano (...) dejaba papel
higiénico con materia fecal en los azulejos, dejaba todo sucio
(...) vio muchas veces llorar por impotencia a quién acciona;
que tomé conocimiento de que la actora y pareja sufrieron
manoseos, caricias, e insinuaciones (...) las dos fueron ma-
noseadas (...) que todo este tipo de situaciones descriptas
ocurrieron cuando se enteraron de la condicion sexual de la
actora”

Llamativamente, y lo remarca la Jueza, a la trabaja-
dora que habia sido despedida so pretexto de supuestas
fallas en la prestacion del servicio, se le aboné igual-
mente la indemnizacion correspondiente a un despido
sin causa, en lo que supone un contrasentido que deja
entrever el obrar culposo de la empleadora porque, y tal
como concluye la sentencia “.. ha descuidado al sujeto
de preferente tutela constitucional, en tanto no se le han
brindado a quién acciona, “condiciones dignas vy equita-
tivas de labor (art. 14 bis CN)"

Hay un punto en comin en los tres casos: cuando se
demuestra la violencia psicologica, la conducta discrimi-
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natoria o el obrar abusivo, la empleadora, sin intentar
revertir la condena, se hace cargo y responde por si o
por el hecho de sus dependientes, en actitud que deno-
ta conciencia de la propia sinrazon. Cabe preguntarse,
entonces, por qué especular con resultar indemne; por
qué esperar la condena judicial. Es claro que en el ca-
mino no ha perdido nada, sélo reproduce esquemas que
desconocen reiteradamente la dignidad del trabajador,
y contando con la anomia de una sociedad atrapada en
resabios culturales, asume el riesgo de indemnizar en el
caso que llega a tribunales y tiene éxito, mientras que en
los demas, se limita a dejar hacer - dejar pasar.

Dable es advertir que adn en aquellos supuestos en
que se sortean las dificultades probatorias y se arriba a
una sentencia justa, la reparacion patrimonial del dano
-material, moral y al proyecto de vida - no resulta res-
puesta integral acorde a la delicada problematica en
juego, ni mucho menos, una que armonice con el deber
de velar por el respeto de los derechos humanos. Es
que en los hechos, la resolucion judicial nos deja fren-
te a un cuadro de situacion en que el agresor continda
en su lugar de trabajo, o habiendo sido apartado de su
funcion, traslada su impronta a otro sector o estableci-
miento; mientras que la persona agredida, arrastrando
su historia de segregacion, es despojada de su trabajo,
o reintegrada a un puesto donde no solo fue sometida
a actos vejatorios, sino que ademas vuelve tras haber
llevado a juicio a su empleador o0 a uno o mas compane-
ros de trabajo. De manera que los factores facilitadores
de la violencia laboral continGan presentes, o peor adn,
se agravan. Sin demasiado esfuerzo reflexivo se puede
concluir que ninguna de estas situaciones reestablece la
paz social o redistribuye una justicia efectiva.

En aras de avanzar en esa direccion, ademas de
la prevision normativa de fuertes multas o sanciones
pecuniarias para el empleador, es necesario poner en
agenda la tipificacion como delitos penales de las con-
ductas que se recriminan, estableciendo para el agre-
sor o victimario condenas privativas de libertad. Pero y

atendiendo a la multiplicidad de causales y formas de
manifestacion (acoso psicologico, acoso sexual, mob-
bing, acciones destinadas al vaciamiento del puesto,
entre otras muchas), también otras de las Ilamadas
condenas alternativas (trabajos comunitarios, talleres,
terapias, etc.), orientadas a actuar en forma interdisci-
plinaria con el victimario o acosador de modo de neu-
tralizar las posibilidades de reincidencia. Cabe traer a
colacion, las medidas adoptadas con finalidad disuaso-
ria por la Camara del Trabajo de Villa Maria, Cérdoba
(27/09/17) que, sentando un precedente adverso tan-
to para el empleador como para el agresor denunciado,
dispuso remitir copias de las actuaciones a la delega-
cion local del Ministerio de Trabajo vy Produccion, de
modo de incorporarlas como antecedente de violencia
laboral en la base de datos de la Oficina de Asesora-
miento y Registro de Violencia Laboral.

“Sin desconocer que no es corto el camino
a recorrer hasta alcanzar el objetivo del
trabajo decente y sin violencia, no es dable
tampoco soslayar la decision de la sociedad
de afrontar la problematica, reflejada en la
creacion de organismos especializados en
los distintos niveles del estado -Defensoria
del Pueblo, Ministerio de Trabajo-, donde
la radicacion de denuncias va en paulatino
aumento, y tiene correlato en el niimero de
causas que tramitan y van consolidando
jurisprudencia en los Tribunales locales”.

Asimismo, con el objeto de evitar el dafio futuro
0 hacer cesar el que se esta produciendo, se habra de



apelar a los postulados preventivos de la ley de contrato
de trabajo, y a la Ley 26.693 que ratifica el Convenio N°
155 de la OIT (arts. 13 y 19 inc. F.) y el protocolo 2002
sobre Seguridad v Salud de los Trabajadores, a través de
la accion preventiva del ilicito (arts. 1710, 1711, 1717,
1718 y cc. CCyCN). “El tema de la seguridad y salud de
los trabajadores, se presta para la promocion de acciones
preventivas, tanto por los posibles damnificados como por
sus organizaciones gremiales. Es muy claro que el incumpli-
miento por parte del empleador de las normas de seguridad
laboral, automaticamente genera el riesgo de un dano a la
salud de los trabajadores afectados por la accion u omision
patronal”™

Para el ejercicio de esta tutela inhibitoria, se debe-
ra acreditar que el acto antes realizado, o de cuya rea-
lizacion se teme, se enmarca en la prohibicion legal.
En efecto, dable es recordar que el decreto provincial
N°1040/2007 Reglamentario de la ley 12.434 de “pre-
vencion v erradicacion de la violencia laboral” establece
“que el perjuicio sufrido por el trabajador o trabajadora de-
nunciante lo han sido en represalia de su actitud, cuando
sufrieren en un lapso inmediatamente posterior a la denun-
cia una sancion disciplinaria, adscripcion, traslado o cambio
de tareas o, en general, cualquier detrimento a sus derechos
laborales o escalafonarios si prima facie apareciese verosi-
mil la ilegitimidad del acto que lo disponga’; de donde la
ilegitimidad resulta ya presumida -iuris tantum-, de cara
a la posibilidad de instar una accion preventiva. Se trata
de una accion auténoma que se agota una vez alcanzado
el objetivo de hacer cesar la amenaza de un dano, o de
impedir su agravamiento, pudiendo la sentencia que ad-
mite la accion preventiva disponer -a pedido de parte o
de oficio, en forma definitiva o provisoria-, obligaciones
de dar, hacer o no hacer, segiin corresponda, y en caso
de incumplimiento la aplicacion de astreintes, la ejecu-
cion por otro, y/o cualquier medida licita para alcanzar
dicho fin.

Como lo sefnala Ramirez”, las ventajas de la accion
preventiva son significativas:

La violencia en los lugares de trabajo | 137

a) basta con la simple amenaza de un dano "no
justificado”;

b) no es necesario imputar culpa o negligencia en
el comportamiento del demandado;

c) si el dafo se ha producido, puede invocarse la
amenaza de su continuacion o agravamiento;

d) la legitimacion activa es amplisima (tener "un
interés razonable") y, sin lugar a dudas, las aso-
ciaciones sindicales tienen un campo enorme
para accionar, ya que su objeto social es "remover
los obstaculos que dificulten la realizacion plena
del trabajador" (Ley 23551, art. 3);

e) la legitimacion pasiva también es amplia, ya
que puede ser demandado no s6lo el responsa-
ble del dano, sino también todo aquel que tenga
la capacidad juridica para evitarlo;

f) no se requiere que el dafo sea actual, inminen-
te o grave;

g) se puede recurrir, segln el caso, a cualquie-
ra de las vias procesales admitidas en las leyes
locales, al igual que a las medidas cautelares allf
previstas;

h) el Tribunal esta facultado para tomar medidas
de oficio.

Desde una perspectiva institucional, la Oficina de
Asesoramiento sobre Violencia Laboral de la Nacion
(OAVL), el MTEYSS vy las entidades empresariales, coin-
cidieron en la creacion de un Manual de Concientizacion
vy Prevencion sobre \/iolencia Laboral en las Organizaciones
Empresariales, que propende a prevenir la violencia labo-
ral a través de tareas de concientizacion, capacitacion y
el recurso de la negociacion colectiva. A su vez, la OAVLy
100 organizaciones gremiales, elaboraron bajo los mis-
mos moldes el Manual sobre Violencia Laboral para Orga-
nizaciones Sindicales, donde se contempla la instalacion
de areas especificas con capacidad de desarrollar me-
didas de prevencion, asistencia y representacion de tra-
bajadores que atraviesan situaciones de violencia. Estas
iniciativas se han replicado en el ambito de la Provincia
de Santa Fe a nivel del estado como organismo emplea-
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dor, mediante la creacion de protocolos de actuacion que
abordan las denuncias en forma interdisciplinaria, pro-
mueven la concientizacion acerca de la gravedad de las
conductas generadoras de violencia y la existencia ins-
trumentos de deteccion de la violencia y el maltrato, que
no deben ser naturalizados.

k%

Sin dudas, estamos en presencia de uno de los gran-
des desafios del siglo XXI, porque el trabajo sin violencia
es condicion ineludible para poder afrontar las trans-
formaciones de las relaciones humanas v de las condi-
ciones laborales que, debido al avance imparable de la
tecnologia, hoy se encuentran en marcha y no esperan.

Ciertamente, la multicausalidad de la violencia labo-
ral” habla a las claras de la complejidad del fenémeno
y la necesidad de su abordaje como un problema sisté-
mico, atravesado por aspectos micro sociales, de rela-
ciones cotidianas, y también macro sociales, derivados
de un mercado laboral cada vez mas precarizado. De alli
lo imperioso de nuevas legislaciones, que contemplen
las medidas de disuasion, coercion, accion y prevencion
propuestas.

La salud de los empleados, en tanto derecho huma-
no fundamental, es un bien juridico que el empresario
tiene obligacion legal de proteger; pero es, ademas, un
valor estratégico que las politicas de recursos humanos
deben priorizar, no solo en pro de la no afectacion de los
derechos fundamentales de las personas, sino porque
los nuevos modelos productivos no seran tales si no
se logra un equilibrio entre las nociones de aumento de
productividad y la seguridad de los trabajadores. A esos
fines, el empresario debe crear un ambiente de trabajo
sustentable, sano y seguro y en aras de su preserva-
cion, detectar, neutralizar y disolver comportamientos y
situaciones generadoras de una comunidad téxica, que
mas temprano que tarde se transforma en terreno pre-
disponente para el surgimiento de la violencia laboral.

Si se observara con detenimiento, alli donde en al-
gln momento creimos que acosar era divertido, o donde
dejamos que vaciaran por completo el puesto de tra-
bajo, alli donde nuestra opinion diferente o condicion
de distintos nos gener6 un dolor, o cuando las miradas
juzgaron mas alla de las capacidades y desempeno, alli
todos alguna vez hemos padecido el flagelo de la discri-
minacion, y nuestra dignidad fue puesta en jaque. Es que
el mundo no fue hecho para aceptar las diferencias, fue
hecho a imagen y semejanza.

Creemos que la comunidad toda cuenta hoy con la
oportunidad de plegarse a las voces de aquellos que se
rebelan contra las situaciones que violentan la dignidad
y la libertad humana, y a partir de alli, deconstruir los as-
pectos negativos de la realidad para encarar en adelante
procesos de interrelacion humana tolerante, inclusiva,
respetuosa e igualitaria.

Hay mucho por hacer, a no dudarlo, y Estela M. Fe-
rreirds lo expresa con claridad “(...) parece ser hora de que
nos demos cuenta de que la doctrina de los Derechos Hu-
manos y su elaboracién legislativa y aplicacién jurisdiccional
no alcanzaran su verdadera vigencia mientras no se logre el
cambio interno y externo que haga posible un orden social
Justo. De lo contrario los derechos humanos seran solo mol-

n17

des vacios”

A modo de colofén: Coincidiremos, porque es un
dato palpable de la realidad, que no hay mayor violen-
cia laboral que aquella que se genera cuando en épocas
de retraccion economica se pierden puestos de trabajo
y cunde el desempleo, que junto al empleo clandestino
constituyen un flagelo que se convierte en eficaz disua-
sivo vy factor disciplinador del trabajador dependiente,
tanto puertas adentro como fuera del establecimiento.
Es que puesto en jaque su trabajo ve amenazado el sa-
lario, Gnico medio de subsistencia del trabajador y su
familia. Y aqui es donde entra a jugar la inseguridad vy
hasta el miedo, que calan en lo profundo como factores
condicionantes de conductas y decisiones, y ponen in-



cluso a prueba la dignidad de la persona, consecuencia
de violencia laboral en su versidon mas excelsa, porque
no es otra que aquella que responde a politicas socioe-
conémicas impuestas desde el Estado, como el rum-
bo correcto y Gnico camino a seguir segln el discurso
mediatico utilizado al efecto, cuando en rigor de verdad
son la exteriorizacion de pujas entre sectores dominan-
tes, que favorecen a unos en detrimento de otros, en-
tre los que inevitablemente se encuentra el trabajador
dependiente.
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LA LEGISLATURA DE LA PROVINCIA SANCIONA CON
FUERZA DE LEY:

ARTICULO 1.- Objeto. la presente ley tiene por obje-
to prevenir, controlar y sancionar la violencia laboral, y
brindar proteccion a los/las trabajadores victimas de las
mismas, los/las denunciantes y/o testigos de los actos
que la configuren.

ARTICULO 2.- Ambito de Aplicacidn. Lo estableci-
do en la presente ley es de aplicacion en el ambito de
toda la administracion pablica provincial central y des-
centralizada, sus entidades autarquicas, empresas o
sociedades del Estado, sociedades de economia mixta o
con participacion estatal mayoritaria, en el ambito de la
administracion pablica municipal y comunal central y or-
ganismos descentralizados, entes autarquicos, empre-
sas o0 sociedades del Estado, comprendiendo también al
Poder Judicial y al Poder Legislativo de la Provincia, asi
como a toda otra entidad u organismo del Estado Pro-
vincial, Municipal y Comunal independientemente de su
naturaleza juridica, denominacion, ley especial que pu-
diera regularlo o lugar donde preste sus servicios.

ARTICULO 3.- Conceptualizacion. A los fines de la
presente ley se considera violencia laboral a toda con-
ducta activa u omisiva, ejercida en el ambito laboral por
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funcionarios o empleados publicos que, valiéndose de su
posicion jerarquica o de circunstancias vinculadas con su
funcion, constituya un manifiesto abuso de poder, ma-
terializado mediante amenaza, intimidacion, inequidad
salarial fundada en razones de género, acoso, maltrato
fisico, psicologico y/o social u ofensa que atente contra
la dignidad, integridad fisica, sexual, psicologica y/o so-
cial del trabajador o trabajadora.

ARTICULO &.- Difusién y prevencion. El Estado Pro-
vincial organizara e implementara programas de pre-
vencion de la violencia laboral en el ambito de aplicacion
de la presente, campanas de difusion y capacitacion,
formas de resolver los conflictos, modos de relacionarse
con los companeros, superiores y subalternos, maneras
de mejorar sus conductas sociales y todo otro proceso
de formacion o terapéutico que los lleve a una mejor re-
lacion dentro de su ambito laboral y toda otra forma que
considere oportuna para establecer un clima de traba-
jo adecuado, con el objetivo de preservar la integridad
psicofisico de todos los trabajadores/as. Para ello podra
requerir la asistencia de las areas especializadas en ca-
pacitacion, salud laboral, salud mental u otras afines a
esta problematica.

ARTICULO 5.- Proteccién a denunciantes y testigos.
Ningln trabajador/a que haya sido victima de violencia
laboral, que haya denunciado las mismas o haya com-
parecido como testigo, podra sufrir perjuicio alguno en
su empleo o en cualquier otro ambito, cuando el mismo
le fuera ocasionado como represalia por su denuncia o
testimonio.

ARTICULO 6.- Sanciones. A todo aquel que incurrie-
ra en conductas de violencia laboral, se le aplicara las
sanciones que prevén los regimenes administrativos
y/o disciplinarios respectivos dentro del ambito de apli-
cacion de la presente ley, conforme la gravedad que en
cada caso corresponda.

ARTICULO 7.- Denuncia. El/la trabajador/a victima

de violencia laboral podra optar por denunciar el hecho
ante su mismo empleador o ante la Defensoria del Pue-
blo de la Provincia.

ARTICULO 8.- Inicio de tramite. El proceso ante he-
chos de violencia laboral podra iniciarse mediante:

a)a) la denuncia efectuada por parte de la victi-
ma, testigo o tercero que haya tomado conoci-
miento del hecho;

b)b) de oficio

ARTICULO 9.- Sustanciacién. Las denuncias realiza-
das deberan ser dirigidas al superior inmediato, quien
esta obligado a correr traslado a la persona denunciada
dentro de los términos establecidos por los regimenes
administrativos y/o disciplinarios correspondientes.

Para el caso que el denunciado fuere el propio su-
perior inmediato queda habilitada la via jerarquica para
la aplicacion del procedimiento establecido en el parrafo
precedente.

ARTICULO 10.- Responsabilidades. El funcionario o
responsable del area o establecimiento en el que se pro-
duzcan los hechos de violencia laboral, debera adoptar
las medidas conducentes a preservar la integridad psi-
cofisica de los empleados vy la seguridad de los bienes
del Estado Provincial, bajo apercibimiento de las sancio-
nes que le pudieran corresponder.

ARTICULO 11.- Aporte de pruebas. Toda denuncia
por violencia laboral efectuada debera ser acompanada
de una relacion de los hechos v el ofrecimiento de las
pruebas en que sustenta su denuncia. Si la denuncia se
realizara ante la Defensoria del Pueblo sera de aplicacion
el procedimiento previsto en la Ley 10.396.

ARTICULO 12.- Reglamentacion. El Poder Ejecutivo
debera reglamentar la presente Ley dentro de los sesen-
ta (60) dias de promulgada.



ARTICULO 13.- Comuniquese al Poder Ejecutivo.

DADA EN LA SALA DE SESIONES DE LA LEGISLATU-
RA DE LA PROVINCIA DE SANTA FE, A LOS SIETE DIAS
DEL MES DE JULIO DEL ANO DOS MIL CINCO.

Decreto Reglamentario 1040/07 de la Ley de Pre-
vencion y Erradicacion de la Violencia Laboral 12.434

APRUEBA LA REGLAMENTACION DE LA LEY N°
12434 DE PREVENCION, SANCION Y CONTROL DE LA
VIOLENCIA LABORAL

FIRMANTES: OBEID — MICHLIG
DECRETO N° 1040
SANTA FE, 14 JUN 2007

VISTO:
La Ley N° 12434, de prevencion, control y sancién de
la violencia laboral; y

CONSIDERANDO :

Que la misma estableci6 disposiciones tendentes a
erradicar, de todos los ambitos de trabajo de la Admi-
nistracion Pablica Provincial, practicas de violencia la-
boral en perjuicio de los trabajadores vy trabajadoras del
sector publico, tipificando las conductas configurativas
de aquélla (articulo 3), que vienen a complementar las
establecidas por la Ley N° 11948 que estableciera dis-
posiciones represivas del denominado acoso sexual;

Que la propia ley regula de una manera amplia y ge-
neral, las conductas tipificadas como configurativas de
Violencia Laboral, por lo tanto no puede establecerse
una casuistica detallada a través de la reglamentacion,
encuadrando otras conductas no previstas en la misma,
o ampliando el disefio tipico efectuado por el legislador;

Que en cambio corresponde a este Poder Ejecutivo
y en general a los 6rganos encargados de su aplica-
cién, la actividad material de verificacion de la efectiva
ocurrencia de los hechos (mediante el procedimiento
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disciplinario del caso), su adecuacion tipica y la sancion
correspondiente, conforme a la gravedad de la falta vy
demas parametros propios del derecho disciplinario, to-
das estas actividades que no importan el ejercicio de la
facultad reglamentaria;

Que la propia ley en el articulo 11° contempla que si
la denuncia se realizara ante la Defensoria del Pueblo,
sera de aplicacion el procedimiento previsto en la Ley
N° 10.396, con lo que esta significando que se seguira
con el tramite de la queja, consagrado por dicha norma
en su articulo 24, y en especial en su Capitulo I, articulo
38y siguientes, correspondiendo sefalar que el articulo
34 inciso d) de la misma establece que la Defensoria no
dara curso a las quejas cuando respecto de la cuestion
planteada se encuentre pendiente resolucion adminis-
trativa o judicial;

Que ademas la Ley N° 12434 especialmente regula
por el articulo 6° las sanciones a aplicarse a quienes in-
currieren en conductas configurativas de violencia labo-
ral en detrimento de otros servidores pablicos, que son
las que se encuentran previstas en los regimenes admi-
nistrativos o disciplinarios respectivos que rigen dentro
de su ambito de aplicacion, delimitado a su vez por el
articulo 2°;

Que sin perjuicio de ello, algunas de las previsiones
del texto sancionado ameritan su reglamentacion por
este Poder Ejecutivo, a los fines de precisar conceptos
establecidos de modo genérico en la norma legal;

Que si bien las obligaciones que la ley crea en cabeza
de lo funcionarios y agentes de la Administracion Piblica
Provincial comprenden a todos ellos, con prescindencia
de su lugar y situacion de revista, al momento de instru-
mentar los programas de prevencion, campanas de di-
fusion y demas acciones que prescribe el articulo 4 de la
ley, ha de tenerse en cuenta el reparto de competencias
funcionales que establece la Ley Organica de Ministerios
N° 10101 y demas normas complementarias de ellg;
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Que de acuerdo a ello se estima adecuado atribuir el
cometido vinculado a la instrumentacion de las acciones
previstas en el mencionado articulo 4 a la Secretaria de
Estado de Derechos Humanos con la cooperacion de las
Subsecretarias de Informacion Pablica y Comunicacion
Social del Ministerio Coordinador, la Subsecretaria de la
Funcion Publica del Ministerio de Hacienda y Finanzas y
la Secretaria de Estado de Trabajo y Seguridad Social, en
la esfera de sus respectivas competencias;

Que el presente acto se dicta en uso de las faculta-
des otorgadas por el articulo 72 inciso 4) de la Constitu-
cion de la Provincia;

POR ELLO;
EL GOBERNADOR DE LA PROVINCIA
DECRETA

ARTICULO 1°.- Apruébase la reglamentacion de la
Ley N° 12434 de prevencion, sancion y control de la vio-
lencia laboral, la que forma parte del presente decreto,
como Anexo Unico al mismo.

ARTICULO 2°- Registrese, comuniquese, publiquese
y archivese.

ANEXO UNICO
REGLAMENTACION DE LA LEY N° 12434

ARTICULO 1°.- No requiere reglamentacion.

ARTICULO 2°.- Declaranse expresamente compren-
didos dentro de su ambito de aplicacion a la Sociedad
Anénima Aguas Santafesinas, cuya creacion fuera dis-
puesta por Decreto N° 193/06, y al Tribunal de Cuentas
de la Provincia.

ARTICULO 3°.- No requiere reglamentacion.

ARTICULO 4°.- La Secretaria de Estado de Derechos
Humanos, con la cooperacion de la Subsecretaria de In-

formacion Publica y Comunicacion Social del Ministerio
Coordinador, la Subsecretaria de la Funcion Pablica del
Ministerio de Hacienda y Finanzas, y la Secretaria de Es-
tado de Trabajo y Seguridad Social, en la esfera de sus
respectivas competencias, tendran a su cargo la imple-
mentacion de los programas de prevencion, las campa-
nas de difusion y capacitacion y los demas cometidos a
que refiere este articulo de la ley; para lo cual promo-
veran ademas la participacion de las organizaciones
sindicales representativas de los diferentes sectores de
agentes estatales.

Sin perjuicio de ello, todos los demas organismos
y reparticiones dependientes de este Poder Ejecutivo
prestaran a los citados su mas eficaz y decidida coope-
racion para el logro de los objetos de la ley, cuando les
sea requerida.

Invitase a los Poderes Legislativo vy Judicial y al Tri-
bunal de Cuentas de la Provincia a adoptar previsiones
similares, en sus respectivos ambitos de competencia.

ARTICULO 5¢°.- Se presumira, salvo prueba fehacien-
te en contrario, que el perjuicio sufrido por el trabajador
o trabajadora denunciante lo han sido en represalia de
su actitud, cuando sufrieren en un lapso inmediata-
mente posterior a la denuncia una sancion disciplinaria,
adscripcion, traslado o cambio de tareas o, en general,
cualquier detrimento a sus derechos laborales o escala-
fonarios si prima facie apareciese verosimil la ilegitimi-
dad del acto que lo disponga.

ARTICULO 6°.- Incurrir en conductas configurativas
de violencia laboral, en las condiciones descriptas por la
ley, constituira infraccion a los deberes propios del car-
g0, a todos los efectos legales emergentes.

ARTICULO 7°.- La presentacion de la denuncia por
alguno de los medios contemplados en este articulo de
la ley, no obstara a su reiteracion por el otro cuando el
denunciante lo estime conveniente como mejor garantia



de los derechos que ella le reconoce.

ARTICULO 8°.- No obstante haberse iniciado el pro-
cedimiento por denuncia por la victima, testigo o tercero,
los funcionarios competentes para sustanciarlo tendran
el deber de impulsarlos de oficio.

ARTICULO 9°.- El traslado contemplado en este ar-
ticulo de la ley, se entendera sin perjuicio del estricto
cumplimiento de las diligencias de procedimiento pre-
vistas en los regimenes administrativos vy disciplinarios
que resultaren de aplicacion en cada caso, y que tengan
por objeto garantizar el derecho de defensa vy el debido
proceso adjetivo a los presuntos infractores.

Se tendra por encauzada la via jerarquica, a los fines
previstos en el segundo parrafo de este articulo de la ley,
cuando la denuncia fuere dirigida a cualquier agente o
funcionario que estuviere ubicado en relacion de supe-
rioridad respecto del denunciado, en la linea directa de
mando o fuera de ella; estando en tales casos los recep-
tores de aquella obligados a tramitarla cualquiera fuera
su situacion al respecto.

ARTICULO 10°.- No requiere reglamentacion.

ARTICULO 11°.- El ofrecimiento de las pruebas en
que se sustenta la denuncia se entendera cumplido
cuando el denunciante indique en ella, de un modo in-
equivoco, donde pueden ser obtenidas; y tampoco ex-
cluye que las acomparne en el mismo acto.

ARTICULO 12°.- No requiere reglamentacion.

ARTICULO 13°.- No requiere reglamentacion.
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LA LEGISLATURA DE LA PROVINCIA DE SANTA FE
SANCIONA CON FUERZA DE LEY:

ARTICULO 1.- La presente tiene por objeto promover
y garantizar derechos en el ambito laboral para las tra-
bajadoras en situacion de Violencia de Género.

ARTICULO 2.- A los fines de esta ley, se entiende
como “Violencia de Género” la definicion establecida por
la ley nacional 26485 y la ley provincial 13348.

ARTICULO 3.- Créase como causal de licencia laboral
la “Violencia de Género” para las trabajadoras del Estado
Provincial en sus tres (3) poderes, organismos autarqui-
cos, descentralizados y empresas del Estado, incluyendo
incluyendo aquellas que acrediten la rectificacion regis-
tral del sexo conforme a la ley nacional 26743.

ARTICULO &.- La licencia se otorga por un plazo de
tres (3) dias habiles, con goce de sueldo v sin requerir un
minimo de antigtiedad en el cargo.
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ARTICULO 5.- La licencia entra en vigencia a partir
de la comunicacion de la situacion de violencia ante las
autoridades del area en la que presta servicio la trabaja-
dora, debiendo en el plazo de cuarenta y ocho (48) horas
presentar la debida justificacion emitida por la Subsecre-
taria de Politicas de Género o el organismo que en el fu-
turo la reemplace, o un centro de salud con competencia
especifica para la atencién y asistencia a las mujeres en
situacion de violencia. Teniendo en cuenta las circuns-
tancias del caso en concreto, la autoridad de aplicacion
debe requerir la previa instancia de accion penal.

ARTICULO 6.- Frente a la solicitud de la “Licencia La-
boral por Violencia de Género", el organismo empleador
debe preservar el derecho a la intimidad de la trabajado-
ra en situacion de violencia.

ARTICULO 7.- El organismo empleador debe notifi-
car por escrito, en soporte papel o electronico, a la Sub-
secretaria de Politicas de Género o al organismo que en
el futuro la reemplace, toda licencia laboral por violencia
de género en un plazo maximo de veinticuatro (24) ho-
ras desde su inicio, debiendo constar en la notificacion
el nombre completo de la trabajadora, su documento
nacional de identidad, domicilio, teléfono de contacto v,
una copia de la certificacion por ella presentada. Esta al-
tima puede ser presentada por la trabajadora afectada:
en un plazo maximo de setentay dos (72) horas.

ARTICULO 8.- La Subsecretaria de Politicas de Géne-
ro o el organismo que en el futuro la reemplace, evalda y
dispone medidas para el acompanamiento, seguimiento
y abordaje integral de |a situacion de violencia de género,
de acuerdo a la complejidad del caso.

ARTICULO 9.- Créase, en el ambito de la Subsecre-
taria de Politicas de Género o del organismo que en el
futuro la reemplace, un Registro Provincial de Licencias
Laborales por Violencia de Género, con el objeto de pro-
ceder a su sistematizacion y facilitar el estudio vy visuali-
zacion de esta problematica.

ARTICULO 10.- En todas las instancias del procedi-
miento, rigen los principios de confidencialidad y reser-
va, alin ante requerimientos administrativos o judiciales,
salvo expreso consentimiento informado de la victima.

ARTICULO 11.- Comuniquese al Poder Ejecutivo.

DADA EN LA SALA DE SESIONES DE LA LEGISLATU-
RA DE LA PROVINCIA DE SANTAFE, ALOS TREINTA DIAS
DEL MES DE NOVIEMBRE DEL ANO 2017.

C.P.N. CARLOS A. FASCENDINI
Presidente
Camara de Senadores

ANTONIO JUAN BONFATTI
Presidente
Camara de Diputados

D. FERNANDO DANIEL ASEGURADO
Subsecretario Legislativo
Camara de Senadores

DR. MARIO GONZALEZ RAIS

Secretario Parlamentario

Camara de Diputados

SANTA FE, Cuna de la Constitucion Nacional
9 de Enero de 2018.
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Introduccion

La Defensoria del Pueblo es autoridad de aplicacion
de la Ley Provincial N° 12.434/05, en la cual se concep-
tualiza a la Violencia Laboral como “toda conducta activa
u omisiva, ejercida en el ambito laboral por funcionarios
o empleados publicos que, valiéndose de su posicion je-
rarquica o de circunstancias vinculadas son su funcion,
constituya un manifiesto abuso de poder, materializado
mediante amenaza, intimidacion, inequidad salarial fun-
dada en razones de género, acoso, maltrato fisico, psico-
l6gico, y/o social u ofensa que atente contra la dignidad,
integridadfisica, sexual, psicoldgica y/o social del traba-
jador o trabajadora”

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la Pro-
vincia de Santa Fe, a través de la Resolucion 427/15
entiende por Violencia Laboral” el ejercicio abusivo de
poder que tiene por finalidad someter o excluir a un/a
trabajador/a de su lugar de trabajo. Incluye acoso psi-
coldgico, acoso sexual, agresion fisica y violencia de gé-
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nero. Puede provenir de niveles jerarquicos superiores,
del mismo rango o inferiores y puede manifestarse por
accion u omision”.

La Red Sindical por Ambientes Libres de Violencia,
en su acta de constitucion del ano 2016 declara que
“elrespeto mutuo en las relaciones laborales es una de
las caracteristicas esenciales del trabajo digno v que la
Violencia Laboral configura una violacion a los derechos
humanos vy laborales y atenta contra la integridad de las
personas afectando su salud psicofisica, su vida laboral
y social, lo cual resulta contrario a lo establecido por di-
versas normas del derecho internacional asi como legis-
lacion y normativa nacional y sectorial”

La presente guia de actuaciones el resultado del tra-
bajo conjunto que se viene llevando adelante por parte
de las instituciones mencionadas en materia de Violen-
cia Laboral en la Provincia de Santa Fe.

OBJETIVO GENERAL

Generar un ordenamiento de las intervenciones vy
actuaciones pertenecientes a los diferentes organismos
que abordan situaciones de Violencia Laboral, del ambito
publico y privado.

INTRODUCCION
Objetivos especificos

- Determinar el circuito de las herramientas ins-
titucionales disponibles para todos aquellos/as
trabajadores/as que deseen ser asistidos ante
situaciones de Violencia Laboral.

- Permitir un trabajo coordinado y conjunto de la
Red Sindical con las areas del Estado competen-
tes en la materia, deslindando competencias en
cada caso.

- Acordar pautas dirigidas a brindar un mejor
acceso por parte de los trabajadores vy las tra-
bajadoras a las areas del Estado encargadas de

diligenciamiento de las actuaciones que corres-
pondan y a las herramientas sindicales disponi-
bles a tal fin.

- Promover mecanismos de articulacion inte-
rinstitucional para la construccion y analisis de
informacion que facilite un mejor conocimiento
de la dimension de la problematica de Violencia
Laboral en la Provincia de Santa Fe.

PROCEDIMIENTO

1. A toda persona que consulte acerca de Violen-
cia Laboral, se le brindara informacion clara, concreta
y especifica acerca de la legislacion vigente, asi como
también de las herramientas, recursos y procedimien-
tos disponibles para la atencion y gestion de casos de
Violencia Laboral, segln los enfoques Ley Provincial N°
12.434/05 y de la Resolucion 427/15 del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social de la Provincia de Santa Fe.
Todos los datos e informacion se tramitara de manera
estrictamente confidencial.

2. Los casos de Violencia Laboral provenientes del
ambito privado podran ser derivados al Ministerio de
Trabajo, en tanto que los casos provenientes del ambi-
to pablico podran derivados a la Defensoria del Pueblo
ambos de la Provincia de Santa Fe. Cuando se trate de
casos que correspondan al ambito piblico, de la esfera
nacional, podra articularse con la OAVL del Ministerio de
la Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion.

3. Cada Sindicato, miembro de la Red Sindical, ha-
bilitara un correo electronico institucional para la re-
cepcion de casos por Violencia Laboral, pudiendo los
trabajadores o las trabajadoras ademas presentarse en
forma personal. En caso que el Sindicato no cuente con
un e-mail especifico, las personas consultantes, podran
remitir un correo confidencial a: contacto@redsindical.
com.ar



4. Las entrevistas se realizaran en la sede del Sindi-
cato y se le dara el tratamiento que amerite segln cada
situacion particular.

5. Para la recepcion y atencion de los casos, en cada
Sindicato, se debera contar al menos con un integrante
de la Red Sindical que haya sido legitimado por la orga-
nizacion sindical.

6. En todos los casos recibidos, encuadren o no en si-
tuaciones de Violencia Laboral, se utilizara el formulario
de recepcion de denuncia consensuado e implementado
desde la Red Sindical.

7. Cuando el Sindicato que haya recepcionado un
caso de Violencia Laboral lo considere necesario deriva-
ra, al trabajador o trabajadora, al Equipo Interdisciplina-
rio que funcionara en la orbita de la Red Sindical, esto
se realizara con el aval del consejo directivo o autoridad
de corresponda a cada organizacion sindical. El Sindicato
que dio origen a la denuncia actuara en forma coordina-
da con el equipo de la Red Sindical.

8. El Equipo Interdisciplinario de la Red Sindical se
conformara con profesionales de diferentes disciplinas
vinculadas a la tematica como asi también delegados
gremiales. La Red Sindical establecera el criterio en
cuanto al nimero de integrantes por cada area o disci-
plina.

9. El equipo interdisciplinario de la Red Sindical ar-
ticulara con los organismos provinciales competentes
en la tematica para realizar las gestiones tendientes a
la tramitacion de los casos de Violencia Laboral que se
aborden.

10. En el caso de las denuncias que se presenten di-
rectamente en los organismos publicos competentes en
la materia, se le dara a conocer el espacio existente de
la Red Sindical para que los trabajadores o trabajadoras
afectadas tengan la posibilidad, si asi los quisieran, de
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contar con un espacio de contencion y con otras herra-
mientas para la tramitacion de sus denuncias.

SANTA

&

DEFENSORTA DEL PUEBLO
Provincia de Santa Fe

Red Sindical

@ ) Ambientes de Trabajo
Libres de Violencia
PROVINCIA DE SANTA FE Winisterio de Trabajo

y Seguridad Social
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Resolucion ministerial
N° 427/15

Implementacion de
politicas publicas para el
cumplimiento de los
objetivos de la Red
Federal sobre Violencia
Laboral

VISTO:

El expediente N° 01601-0086861-5, del registro
del Sistema de Informacion de Expedientes, conforme el
Convenio Marco entre el Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social y Ministerios de Trabajo Provinciales
comprometidas con el Trabajo Digno sin Violencia Labo-
ral; y

CONSIDERANDO:

Que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de la
Provincia de Santa Fe, ha suscripto el Convenio Marco de
Cooperacion Mutua, en octubre de 2014, con el Ministe-
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rio respectivo de la Nacion" y de otros Estados Provin-
ciales de la Repiblica Argentina;

Que las partes signatarias del Convenio Marco esta-
blecieron la creacion de la Red Federal sobre la Violencia
Laboral, la que estara coordinada y presidida por la Ofici-
na de Asesoramiento sobre Violencia Laboral del Minis-
terio de Trabajo, Empleo vy Seguridad Social de la Nacion
(OAVL MTE y SS);

Que este Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de
la Provincia de Santa Fe se comprometio a coordinar y/o
desarrollar acciones tendientes a contribuir a la preven-
cion y eliminacion de la violencia laboral que vulnera la
dignidad de los trabajadores y trabajadoras; comprome-
tiendose ademas a la creacion de areas especificas, con
criterios de atencion, quedando comprendidos todas las
relaciones laborales, independientemente de su caracter
permanente o transitorio y del tipo de contratacion que
la origine. Asimismo se comprometio a elaborar criterios
orientados a preservar los datos de los/las denuncian-
tes, con niveles de confidencialidad adecuados, tendien-
tes a evitar la judicializacion de los planteos administra-
tivos, reconociendo la necesidad de adoptar medidas de
prevencion y atencion de la Violencia Laboral que pro-
muevan la toma de conciencia sobre la importancia de
la materia, condenando toda forma de Violencia Laboral;
comprometiéndose a realizar acciones de prevencion a
través de la difusion de informacion y/o capacitacion y a
fomentar la utilizacion de la negociacion colectiva como
instrumento fundamental para establecer politicas de
prevencion y tratamiento en el ambito laboral y a con-
tribuir en las investigaciones y estudios estadisticos que
lleva adelante la Oficina de Asesoramiento sobre Violen-
cia Laboral en el entido de aportar a un mayor conoci-
miento de la tematica a nivel nacional;

Que en forma coincidente este Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social sostiene que la Violencia Laboral con-
figura una violacion a los Derechos Humanos y laborales
y atenta contra la integridad de las personas, afectando

su salud psicofisica, su vida laboral y social, lo cual re-
sulta contrario a lo establecido por diversas normas del
Derecho Internacional asi como legislacion y normativa
nacional, provincial, municipal y convencional. Asimismo
entiende por "Violencia Laboral" el ejercicio abusivo de
poder que tiene por finalidad someter o excluir a un/a
trabajador/a de su lugar de trabajo. Incluye acoso psi-
coldgico, acoso sexual, agresion fisica y violencia de gé-
nero. Puede provenir de niveles jerarquicos superiores,
del mismo rango o inferiores y puede manifestarse por
accion u omision;

Que la Agenda Provincial de Trabajo Decente de este
Organismo Laboral, como asi también todo el plexo nor-
mativo internacional, nacional y provincial referido a la
observancia en materia de Violencia Laboral, coadyuvan
al desarrollo de politicas plblicas de intervencion, a fin
de procurar relaciones laborales seguras, tendientes a la
igualdad de trato y oportunidades en el mundo del tra-
bajo, y a establecer condiciones de trabajo decente;

Que a los efectos mencionados precedentemente, es
vital la creacion de areas de abordaje de este tipo de te-
maticas, v a la implementacion de acciones de interven-
cion, tendientes a procurar la solucion de los conflictos
suscitados en los ambitos laborales presentadas como
casos de Violencia Laboral, como también al inicio de
acciones de concientrzacion, sensibilizacion y naturali-
zacion de los diferentes tipos de violencia laboral, para
ser tenidos en cuenta tanto por empleadores, como tra-
bajadores en todos los ambitos de trabajo;

Que conforme al Decreto N° 100/ 11, Reglamenta-
rio de la Ley N° 12.817/07 es funcion, entre otras, de la
Subsecretaria de Coordinacion para el Trabajo Decente,
promover la interaccién y articulacion con organismos
nacionales e internacionales vinculados al trabajo y a
la seguridad social, para desarrollar actividades de sen-
sibilizacion, divulgacion, investigacion y promocién de
las mejoras practicas, en aras de lograr trabajo decente
sustentable;



Que en virtud del decreto mencionado, también es
competencia de dicha subsecretaria articular, coordinar y
controlar laimplementacion en las diferentes areas orga-
nicas funcionales de la jurisdiccion de las politicas, progra-
mas y acciones que en materia de trabajo, empleo, condi-
ciones y medio ambiente de trabajo, sean dispuestas por
este Ministerio de Trabajo y Seguridad Social;

Que tal como lo establece la normativa provincial,
nacional e internacional vy los distintos pronunciamien-
tos de organismos supranacionales en la materia, resul-
ta necesaria la intervencion de esta cartera laboral en la
aplicacion de politicas publicas de esta tematica;

Que tomado intervencion la Direccion General de
Asuntos Juridicos, mediante Dictamen N° 958/2015,
expresando que no existen observaciones de caracter
legal que formular ante el presente tramite;

Que la gestion encuadra en las facultades estableci-
das por laLey N° 12.817/07 y Decreto N° 100/11;

Por ello:
EL MINISTRO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL
RESUELVE:

ARTICULO 1 - Disponer que la implementacién de
politicas puablicas de intervencion de esta cartera, en
materia de Violencia Laboral, corresponde a la Subse-
cretaria de Coordinacion para el Trabajo Decente, crean-
do un area de abordaje en aras de propender al cumpli-
miento de los objetivos de la Red Federal sobre Violencia
Laboral establecidos en el Acuerdo Marco N° 144/2014
entre el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
de la Nacion y las Autoridades Provinciales comprometi-
das con el trabajo digno sin Violencia Laboral.

ARTICULO 2 - Establecer que el &rea de intervencién
sobre Violencia Laboral de la Subsecretaria de Coordi-
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nacion para el Trabajo Decente, quedara facultada para
intervenir de oficio o por denuncia, pudiendo citar a em-
pleadores y/o trabajadores, en virtud de lo estableci-
do por la Ley Provincial N° 10.468 v demas normativa
concordante en la materia. Podra intimar a las partes
controversiales a cesar en forma inmediata cualquier
acto, accién u omisién que configure algln tipo o clase
de violencia laboral, sin perjuicio de disponer las medi-
das que considere oportunas y necesarias de acuerdo a
la gravedad de los hechos sucedidos, pudiendo solicitar
la comparencia de otras areas de este Ministerio de Tra-
bajo y Seguridad Social como asi también de organismos
plblicos-- provinciales, administrativos y/o jurisdiccio-
nales competentes en la materia.

ARTICULO 3 - Encomendar a la Subsecretaria de
Coordinacion para el Trabajo Decente, la redaccion del
"Protocolo de Intervencion sobre Violencia Laboral® de-
terminando las acciones tendientes a resolver los casos
que se susciten en la materia en el territorio provincial.

ARTICULO 4 - Registrar, comunicar y archivar.







-)Y por casa
como f)

andamos(.

ES UNA PROPUESTA PARA CONOCER COMO, LAS PERSONAS
QUE TRABAJAMOS EN LA DEFENSORIA DEL PUEBLO, PENSA-
MOS EN RELACION AL DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER.

Para ello elaboramos una breve encuesta anonima, con
preguntas abiertas para que cada quien exprese su pensa-

miento lo mas libremente posible.



EN TU OPINION:
) :QUE SE CONMEMORA

+ EN EL DIA INTERNACIONAL
DE LAS MUJERES?

LUCHA POR LA IGUALDAD

DE DERECHOS LABORALES

Y SOCIALES, OPORTUNIDADES
Y TRATO

VIOLENCIA CONTRA
LAS MUJERES

DIA HISTORICO PARA LA
TOMA DE CONCIENCIA
DE LOS DERECHOS



:CUALES CONSIDERAS
QUE SON LOS PROBLEMAS

, ACTUALES DE LAS MUJERES?

DESIGUALDADES
POR CUESTIONES DE
GENERO, SOSTENIDA
POR LA PRESENCIA
DE PATRONES
SOCIOCULTURALES

Vivir en una sociedad sostenida por
estereotipos y esquemas de pensamientos
patriarcales.

Mujeres en posicion patriarcal que
reproducen actitudes y creencias machistas.

Desigualdades en relacion al salario, tareas
domeésticas, derechos laborales, salud sexual
y reproductiva.

Relaciones abusivas de poder.

Violencia sexual: acoso, abuso

VIOLENCIA y sometimiento.
CONTRA
LAS MUJERES Agresion fisica.
Maltrato laboral.
AUDIENCIA Ausencia de politicas pablicas.
DE POLITICAS S
PUBLICAS CON Desproteccion |nst|.tUC|onaI por
el hecho de ser mujer.
PERSPECTIVA
DE GENERO Falta de reconocimiento de los

derechos de las mujeres.



¢USTED PIENSA QUE MUIJE-
RES Y VARONES TIENEN LAS
MISMAS OPORTUNIDADES?

Si- NO - NO SE - ;POR QUE?

66%

Si NO ! NOSE

SI EXISTE IGUALDAD MUJERES Y VARONES DESCONOCEN
DE OPORTUNIDADES NO TIENEN LAS MISMAS

ENTRE MUJERES OPORTUNIDADES

Y VARONES

Las personas entrevistadas que respondieron que no existe igualdad
de oportunidades entre mujeres y varones reflejaron, en sus respues-
tas, una vision e interpretacion mas amplia y compleja de esta proble-
matica, incluyendo factores relacionados con los social, la cultural, lo
legal, e institucional; mientras que los que respondieron que si existe
igualdad expresaron respuestas breves con una mirada mas reduccio-
nista, atendiendo a factores individuales de las personas.



EN TU OPINION
¢EXISTE DISCRIMINACION HACIA
LAS MUJERES EN LA ACTUALIDAD?

SI-NO-NO SE
Podria realizar un cometario dénde cree usted
gue existe discriminacion hacia las mujeres

HAY .
DISCRIMINACION
EN LA ACTUALIDAD
HACIA LAS
MUJERES

CREE QUE EN LA
ACTUALIDAD HAY

DIFERENTES
DISCRIMINACIONES
HACIA LA MUJER

o SI EXISTE

DISCRIMINACION
HACIA LAS

SAB E MUJERES

MUJERES

HAY .
DISCRIMINACION
EN LA ACTUALIDAD
HACIA LAS
MUJERES

@)

i
- b 8ll- /o
40
SI he—— SIEXISTE
NO DISCRIMINACION
HACIA LAS

SA B E MUJERES

CREEQUE EN LA
ACTUALIDAD HAY
DIFERENTES
DISCRIMINACIONES
HACIA LA MUJER



Como puede observarse, una gran mayoria de
varones y mujeres coinciden que en la actualidad
hay discriminacion hacia las mujeres. También
son coincidentes los ambitos donde esta violencia
se percibe: la vida cotidiana, doméstica, laboral,
politica y cientifica. Podemos pensar que en casi
todos los ambitos donde se desarrolla la vida de
una mujer es percibida como posible de sufrir
discriminacion.

Algunas mujeres expresaron que en
ambito de la Defensoria del Pueblo han
sufrido discriminaciones y/o agresiones

por el hecho de ser mujeres. Es un dato
importante para reflexionar sobre como
son los tratos en nuestro lugar de trabajo.




QUE OPINION, REFLEXION O
COMENTARIO TE GENERA LA FRASE

“SI NUESTRAS VIDAS NO VALEN,
PRODUZCAN SIN NOSOTRAS”

SE GENERARON DIVERSAS Y VARIADAS REFLEXIONES EN

RELACION A LA CONSIGNA

En su mayoria las personas estuvieron de acuerdo con la misma, en cambio otras
no se sintieron representadas, o piensan que no colaboraron en ponerle fin a las
desigualdades, discriminacion y violencia contra las mujeres.

DE ACUERDO EN DESACUERDO

Tiene sentido. Grafica lo que la sociedad patriarcal

y capitalista hace en el género femenino,
potenciando desigualdades y escenarios que |
a posibilitan.

Muy acertada. La mujer es fundamental en la
estructura social por lo que debe ser reconocida
en roles y funciones con igualdad real y el goce
efectivo de los derechos que le corresponden.

Dirigida al estado nacional ya que redujo el
presupuesto para programas de proteccion en
politicas de género.

Dirigida a varones machistas que desafian y se
oponen a los reclamos por los derechos de las
mujeres.

Es extrema pero visibiliza el sentimiento de las
mujeres en la actualidad vy la situacion que
produciria el retiro de las mujeres de la vida
cotidiana.

Visibiliza el aporte de la mujer en la sociedad

Genera desigualdad, conflicto entre
partes y el enfrentamiento no es la
forma.

Resalta el rol productivo de la
mujer, pero es limitativa del valor
de la mujer.

No me representa. No corresponde
la frase, hay que educar de nifos a
los chicos y no ser machista.

No me representa. Es confusa ya
que se mezcla el femicidio vy el
reclamo por la igualdad.

Fuera de razon. Ambas vidas valen
por igual y cumplen tareas
similares. Frase feminista, y no soy
machista.



ACLARACION SOBRE LA FRASE "“S/ M/ VIDA NO

VALE: PRODUZCAN SIN Mi"

Esta frase surge en Argentina en el afio 2016, luego del femicidio de Lucia Pérez, de 16 anos
de edad, en Mar del Plata.

Su autora es la escritora argentina Itati Schvartzman, quien en la noche del femicidio de
Lucia escribio: “por Lucia, las mujeres paramos el miércoles 19/10" Y acompana la imagen
con un texto: “si mi vida no vale: produzcan sin mi. Lucia Pérez,16 anos. Murié de dolor
empalada y violada. La lavaron, la vistieron y la tiraron en la salita. Por ella, por mi, por mi
hija. Por vos y por tu hija: yo paro el miércoles 19/10. No voy a ser complice de que en este
pais siga valiendo mas una pared que la vida de una mujer. #parodemujeres #yoparo”.

En pocas horas la consigna toma relevancia mundial. En la actualidad existe la organizacion
#nosotrasparamos, que nuclea a miles de mujeres en mas de 60 paises, y en donde propu-
sieron la consigna en consecuencia a una pregunta: ;qué ocurriria si las mujeres dejaramos
de hacer todo lo que hacemos? Esta pregunta hace referencia al hacer de las mujeres en los
diferentes ambitos de la vida en donde se desarrolla: social, politica, laboral y

doméstica. Ambitos en donde la discriminacién v la violencia en cuestiones de género son
frecuentes. Sabemos que la igualdad y equidad de género sigue siendo un horizonte a
alcanzar. Horizonte hacia el cual todos los dias debemos acercarnos con acciones concretas,
trabajando para que no haya desigualdades en los salarios, en la distribucion de las tareas
domesticas, y las violencias machistas sean erradicadas de la vida de las mujeres.

Se estima que las mujeres en la actualidad ganan 27% menos que los hombres, tienen los
trabajos mas precarios en una doble jornada laboral dado que, como sostiene la encuesta
realizada por el Indec en el ano 2013 sobre trabajo no remunerado y uso del tiempo, las
mujeres le dedican el doble de horas al trabajo del hogar.

Estas son solo algunas dimensiones que cotidianamente se ocultan o estan tan naturaliza-
das que no se las pone en cuestion.



GLOSARIO

ESTEREOTIPOS

Hacen referencia a aquellos valores, opiniones, creencias y conductas que se tienen en una sociedad,
en un contexto historico determinado, sobre un grupo determinado de personas. De esta manera se
contribuye a generar una imagen simplificada y arbitraria de las personas y su realidad, donde no se
tienen en cuenta las particularidades ni las diferencias de ese grupo referenciado. Ejemplo “Todas las
mujeres son...; “Todos los varones son.....; “Los gays/lesbianas son...". De esta manera, entendemos a
los estereotipos como representaciones simplistas y generalizadas que son impuestas culturalmente

y, condicionan nuestra manera de pensar, vivir y prejuzgar a las personas.

FEMINISMO

Conjunto de corrientes de pensamiento, teorias sociales y practicas politicas que se posicionan
abiertamente de forma critica hacia el sistema que histéricamente regula las relaciones de sexo/ge-
nero. El feminismo surge a finales del 1800 como movimiento que reclamaba la igualdad formal entre
varones y mujeres, llegando a ser un movimiento transformador en si mismo que en la actualidad
continua trabajando para lograr que se deconstruyan patrones socioculuturales de desigualdad,
discriminacion y violencia.

PATRIARCADO

Es entendido como un sistema de dominacion que expresa vy reproduce la desigualdad — entre los
géneros— delimitando espacios jerarquicos dotados de significacion que operan como barreras, que
incluyen o excluyen a los grupos subordinados. Este sistema de organizacion social, politico, religioso,
familiar y militar impone espacios fisicos y simbalicos segun los géneros, siendo los espacios de poder
ocupados en su mayoria por varones y delimitando el rol de la mujer en la sociedad. Marcela Lagarde
sostiene: “El patriarcado es un orden social genérico de poder, basado en un modo de dominacion
cuyo paradigma es el hombre. Este orden asegura la supremacia de los hombres y de lo masculino
sobre la inferiorizacion previa de las mujeres y lo femenino”.

PERSPECTIVA DE GENERO

Es un enfoque transversal para el analisis de las relaciones de poder entre varones mujeres. Permite
ampliar el estudio de las problematicas sociales teniendo en cuenta como la realidad esta atravesada
por las relaciones de poder y desigualdad entre los géneros.



REFLEXIONES

Quisimos generar un momento de reflexion, sélo de cinco minutos, sobre un dia que rememora y
actualiza la lucha por los Derechos Humanos de las mujeres y que impacta en toda la estructura
social.

Asj, la propuesta de pensar y pensarse en relacion a uno/a y a otros/as, ha generado mdltiples
reacciones: desde el entusiasmo hasta la falta de interés o incluso subestimacion de la actividad.
Algunas personas dijeron no tener tiempo vy otras simplemente fueron indiferentes a la propuesta y/o
entrevistadoras (que son companeras de trabajo).

Como aspecto a resaltar, algunas personas remarcaron lo interesante que seria que existan espacios
de formacion, intercambio y reflexion en torno a temas vinculados con la violencia hacia la mujer en
todos los ambitos, aunque la violencia vivida en el ambito laboral fue la mayor preocupacion de las
personas que participaron.

Es notorio como en algunas respuestas se observaron reflexiones elaboradas y construidas con
informacion que aporta a seguir construyendo el debate en torno al tema. En cambio, en otras, se
vislumbro falta de motivacion o compromiso con la reflexion, o bien que poseen poca informacién
sobre derechos, mujeres y género.

Como equipo de trabajo, entendemos que la relacién de las mujeres con los derechos no es un tema
del que deben ocuparse exclusivamente las mujeres. Estamos convencidos/das que alin debemos
seguir reflexionando vy trabajando activamente para construir una sociedad donde la equidad sea
efectiva, donde las mujeres tengan el derecho a vivir sin violencia, sin discriminaciones y sin
ningln tipo de obstaculo basado en la desigualdad.

PROPUESTA

A __4
Ante la evidencia y presencia de patrones socioculturales que generan desigualdad en el
interior de la institucion, y la mirada que existe sobre la mujer en la actualidad, se propone
generar espacios de formacion con perspectiva de género y ampliar los espacios de
sensibilizacion entre los y las trabajadoras de la defensoria; acciones que, a su vez,
repercutiran en la calidad de atencion a la ciudadania y en un mejor clima laboral.
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