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Prologo

Identificacion, prevencion y erradicacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo han sido desde
hace tiempo temas relevantes en la agenda internacional tanto por la afectacion de los derechos de quie-
nes padecen estos actos como por los nocivos efectos que producen en las organizaciones de trabajo,
que no son otra cosa que comunidades de personas. Producto de ello, la comunidad internacional aprobd
el 21 de junio de 2019 en la sede de la OIT, el Convenio 190 sobre violencia y acoso, que nuestro pais
ratificd mediante la Ley 27.580.

Nuestro pais es pionero en el tratamiento de la problematica. En el afio 2007 el MINISTERIO DE TRABAJO,
EMPLEO y SEGURIDAD SOCIAL, mediante Resolucién N° 5, creaba la Oficina de Asesoramiento sobre
Violencia Laboral (OAVL), cuyos objetivo son asesorar, recibir denuncias de trabajadores y trabajadoras,
elaborar recomendaciones, procesar los datos recibidos para el Observatorio sobre violencia laboral con
sus respectivas publicaciones semestrales.

Desde la OAVL y junto a las entidades gremiales y empresariales se abordd, con mucha responsabilidad,
el objetivo de generar entornos laborales fisica y emocionalmente saludables, entendiendo que la salud
de los trabajadores y trabajadoras es un valor estratégico para las organizaciones.

El trabajo excede los méargenes de la produccién. Trabajar no es solo producir, es ser parte de proyectos
individuales, pero también colectivos, donde interviene todo el mundo laboral, no solamente su ambito de
produccion. Es por eso que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo repercuten en la vida fisica y
psiquica de los trabajadores y las trabajadoras que se ven amenazadas directamente, como asi también
de la totalidad de las personas que de alguna manera quedan insertas en un ambiente de trabajo hostil.

Por eso, el abordaje debe ser asumido por las organizaciones sindicales, empresariales y de todos los
organismos, sean estos publicos o privados, buscando los consensos necesarios y potenciando la eficaz
herramienta que es la negociacién colectiva.

Con la consolidacion y reproduccion de la violencia y el acoso en el mundo laboral, las organizaciones
empresariales no solo ven disminuida su productividad, sino que, al mismo tiempo, el malestar se tras-
lada a lo largo de todo el proceso de produccion, extendiendo sus efectos a la sociedad toda. Alli radica



la importancia de este Manual que fue elaborado conjuntamente con las empresas que firmaron el Acta
compromiso N° 230 del afio 2012 con el MTEySS, porque aporta conocimientos y estrategias para las
soluciones que se deben tomar, en pos de la construccion de empresas saludables y sustentables.

Esta tercera edicion no hace mas que acompafiar la evolucion que hemos tenido en la materia, actuali-
zando esta herramienta con los aportes y desafios que nos propone el Convenio 190 de la OIT sobre la
violencia y el acoso y su Recomendacion 206. Para ello, hicimos hincapié en la necesidad de adoptar un
enfoque: INCLUSIVO, para proteger a todas las personas que se desempefian en el mundo del trabajo,
tanto en el ambito publico como en el privado, INTEGRADO, para tratar la violencia y el acoso en la legisla-
cion relativa al trabajo y el empleo, la seguridad y la salud en el trabajo, la igualdad y la no discriminacion,
y que tenga en cuenta las CONSIDERACIONES DE GENERO, para abordar la discriminacion, el abuso en
las relaciones de podery las formas de actuar que fomentan la violencia y el acoso por razones de género.

En este sentido, la responsabilidad de nuestro Ministerio, como parte del ejecutivo nacional, adquiere
un papel central en proponer y consolidar ambitos donde se generen ideas y practicas para la mejor
implementacion del Convenio 190 en nuestro pais. Promovemos un proyecto de desarrollo inclusivo, lo
que implica eliminar toda forma de discriminacion. La ratificacion del Convenio no fue un hecho aislado,
sino que fue una decisién enmarcada dentro de ese proyecto de desarrollo inclusivo, protegiendo no solo
los derechos individuales sino también el funcionamiento de la empresa como comunidad de personas.

Por ello, es que valoramos el importante papel que tienen las empresas, en tanto la violencia laboral es
incompatible con la promocion de empresas sostenibles al verse afectada no solo la produccion y el pres-
tigio de sus organizaciones sino también la salud de las personas que alli trabajan.

El Convenio 190 de la OIT sobre violencia y acoso, trae implicito un cambio cultural para la sociedad en su
conjunto, remarcando la importancia del trabajo mancomunado entre sindicatos, organizaciones empre-
sariales y el Estado con la finalidad de prevenir y abordar la violencia y el acoso en el mundo laboral. En el
marco del didlogo social entendemos que el derecho solo se realiza cuando se ejecuta la conducta, por lo
que entendemos que el Convenio 190 de la OIT debe convertirse en conducta.

En este sentido, para este Ministerio resulta clave trabajar en la PREVENCION DE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO.
Entendemos que esta es la mejor manera de avanzar hacia un derecho al trabajo libre de violencia y acoso.

Creemos que al ser la violencia una cuestion estructural y cultural, debemos trabajar principalmente para
que este flagelo se visibilice y desde alli promover instancias de prevencion y de abordaje.



Debemos advertir, también, que el Convenio 190 de OIT puede leerse en clave de Comportamiento Empre-
sarial Responsable. Los "Principios Rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos” de la ONU
establecen como pilares basicos el de “proteger, respetar y remediar cuando exista una consecuencia
negativa de las actividades empresariales sobre los Derechos Humanos". Y en esta légica de “proteger,
respetar y remediar”, podemos encuadrar las medidas que establece el Convenio 190 de la OIT cuando
refiere a la prevencion, abordaje y reparacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Mas aun,
si recordamos que el Predambulo del Convenio reconoce que la violencia y el acoso en el trabajo pueden
constituir una violacion o un abuso de los Derechos Humanos.

Hemos adquirido obligaciones al ratificar el Convenio 190 de la OIT y no podemos escatimar esfuerzos al
momento de garantizar mas derechos laborales. El Convenio 190 de OIT proporciona un marco eficaz para la
adopcion de medidas que nos exijan forjar un ambito laboral sobre la base de la igualdad y el respeto mutuo.

Como se advierte, partimos de una interesante practica para encarar el desafio que nos propone la imple-
mentacion del Convenio 190 de la OIT y estamos convencidos que todas las voces son importantes en
este desafio. Desde un abordaje tripartito disefiaremos los pasos a seqguir, sumando a todos los sectores
sociales que sean necesarios, para profundizar la implementacién del Convenio, sobre todo respetando
los enfoques propuestos.

Este es el gran desafio venidero, en el cual hoy nuestro Ministerio esta comprometido.

Quiero aprovechar esta nueva edicion del "Manual de concientizacion y prevencion sobre violencia laboral
en las organizaciones empresariales”, para convocar a todos y todas en este tiempo histérico. Hoy mas
gue nunca, es imprescindible que el trabajo sea considerado el eje fundamental en la reconstruccion
del tejido social y econémico, y para ello deben transformarse las actuales relaciones laborales y que el
sostén sea el didlogo social, la igualdad real de oportunidades y de trato, y la erradicacion de la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo.

Claudio Moroni

Ministro de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social



Presentacion del trabajo realizado en el marco
del Acta Compromiso

Por un Trabajo Digno
sin Violencia Laboral

Este manual es el resultado del trabajo colectivo realizado entre la Oficina
de Asesoramiento sobre Violencia Laboral (OAVL) del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social (MTEySS) y las entidades empresariales en el marco
del Acta Compromiso “Por un Trabajo Digno sin Violencia Laboral".

Esta practica es nociva para las personas que trabajan, que son victimas de graves
dafios psicofisicos, y para las empresas, en las que empeora el clima laboral, los
costos y su imagen.

Desde el MTEyYSS gestionamos para cuidar la situacion de las y los trabajadores,
su salud y condiciones laborales, y para elevar la competitividad de las empresas,
lograr un mayor diglogo y consenso en la sociedad y generar empleo sustentable.

Las organizaciones empresariales comprometidas contra la violencia laboral y la
OAVL emprendimos el desafio de generar un manual de concientizacion y prevencion
sobre la tematica para que las empresas argentinas propicien condiciones dignas de
trabajo que valoren las relaciones humanas.



-

NUESTROS OBJETIVOS:

Condenar toda forma de violencia y acoso laboral.

Adoptar medidas de prevencion y atencion de la violencia y el acoso laboral a
través de estrategias de difusion y/o capacitacion.

Fomentar la utilizacion de la Negociacion Colectiva como instrumento funda-
mental para establecer politicas que contribuyan a la prevencion, deteccion y
erradicacion de la violencia laboral.

Contribuir en las investigaciones y estudios estadisticos.

\

PARA ELLO PROPONEMOS:

hON

Desarrollar medidas adecuadas para promover el trabajo digno.
Concientizar sobre las consecuencias de la violencia y el acoso laboral.
Informar sobre sus consecuencias sociales, juridicas y econémicas.
Trabajar en conjunto con los diferentes actores sociales comprendidos
en la problematica.

/

Los conceptos de dignidad en el empleo y de calidad ocupacional ademas de comprender aspectos referidos
al salario justo incluyen la proteccion social y condiciones ambientales adecuadas para las personas que tra-
bajan, que también inciden en las relaciones vinculares y en las relaciones interpersonales en el ambito laboral.

Debemos ser proactivos, elaborar estrategias y destinar recursos para que los ambientes de trabajo sean
cada vez mas sanos, seguros y agradables.

El presente manual es una herramienta de concientizacion para las empresas; brinda tanto la definicion
trabajada en conjunto con la OAVL del MTEySS, como asi las definiciones que proporciona el Convenio
190 de OIT, ratificado por nuestro pais, las cuales se complementan y potencian las experiencias que
se siguen inscribiendo en las buenas practicas de las organizaciones en nuestro pais, ademas trata las
consecuencias de la violencia y el acoso y muestra las caracteristicas del entorno laboral saludable para
generar una solida cultura de prevencion.

1



cAPITULO 1

Una introduccion al concepto de
violencia laboral en |las organizaciones



. Manual de concientizacion y prevencion sobre violencia laboral en las organizaciones empresariales

Quien trabaja contribuye a la organizacion de la que forma parte y a cambio recibe
una retribucion econémica, pero también espera un reconocimiento por su labor,
del cual surge el sentido de pertenencia.

En el trabajo, ademas de producir, las personas conviven. Por eso, las reglas no
son Unicamente de oficio, también son de convivencia, con componentes éticos y
sociales. Cuando las reglas se rompen, la violencia y el acoso se abren paso.

El gran desafio es que todos los actores (Estado, organizaciones empresariales y
de trabajadores) desarrollen practicas para lograr un ambiente laboral donde se
cumplan estas metas.

La violencia laboral designa un conjunto de comportamientos y practicas inacep-
tables, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico,
sexual o econdmico. Por lo general, al principio la persona seleccionada como “el
objetivo" de este maltrato que comienza desde lo verbal y en los modos, no toma
conciencia de que esta siendo sometida a lo que los especialistas denominan una
“campafa de aniquilamiento de su identidad”, es decir, una sucesion sistematica
de acciones destinadas a que la persona se derrumbe animica, psicologicamente,
hasta que ya no pueda soportar la situacion.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) destaca que la violencia en el &mbi-
to laboral viene creciendo en cantidad de casos registrados, alcanzando niveles
preocupantes tanto en la frecuencia de las conductas violentas como en las con-
secuencias devastadoras que impactan en las victimas, en sus entornos familiares
y en los grupos de pertenencia. Por estas razones en su centésima octava reunion
(reunién del centenario), se presenta y aprueba el Convenio 190 y la Recomenda-
cién 206, instrumentos para acabar con este flagelo a nivel internacional.
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UNA INTRODUCCION AL CONCEPTO DE VIOLENCIA LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES

El impacto en la salud de las personas que trabajan, es muy serio. El dafio psicoldgico es el primero que
se registra, con todos los sintomas progresivos del estrés: trastornos cognitivos —pérdida de la memoria
inmediata, dispersion de la atencion y la concentracion—, estado de alerta permanente, "autorreproche”,
angustia, depresion, agotamiento, sensacion de irrealidad, fantasias de aniquilamiento, fragmentacion de
la identidad, trastornos del suefio y conflictos con sus relaciones afectivas y los vinculos de pertenencia.
A nivel fisico el deterioro es correlativo y suele disparar afecciones psicosomaticas (gastrointestinales,
hipertension y/o hipotension arterial, cardiacas, endocrinolégicas, musculo-esqueléticas, dermatoldgi-
cas, cefaleas tensionales, alteraciones sexuales y otras) y patologias inmunoldgicas y oncoldgicas.

La cuestion tiene clara importancia tanto para mujeres como para varones, pero en el caso de las primeras la
situacion se agrava como una forma adicional de violencia de género. Existe una construccion social del rol de
los sexos —que connota negativamente la condicion femenina— consolidada en pautas culturales de sumision
de la mujer que, en el devenir histdrico, ha producido la naturalizacién de dicha violencia. Estas pautas de vic-
timizacion también se reproducen en las organizaciones, particularmente en los ambitos de trabajo.

Las graves consecuencias que deja la violencia laboral hacen imprescindible el trabajo conjunto de las
organizaciones y el Estado para potenciar la accion colectiva, privilegiar el buen clima laboral, los ambitos
saludables de trabajo y asi poder prevenirla.

1.1. QUE ES VIOLENCIA LABORAL

La violencia laboral es una forma de abuso de poder que tiene como finalidad la exclusion o sometimiento del
otro. Puede manifestarse como agresion fisica, acoso sexual o violencia psicoldgica. Puede presentarse tan-
to en sentido vertical (ascendente o descendente) como entre pares. El Convenio 190, complementando esta
definicion, nos dice que “es un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la
violenciay el acoso por razon de género”. Y cuando define violencia y acoso por razon de género, dice: “Es la vio-
lencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual”.

La violencia laboral ademas de afectar a la victima individualmente gol-
pea a todo el grupo, reduciendo su capacidad de trabajo; por ello
todo el grupo debe enfrentar la situacion.




1.2. COMO SE MANIFIESTA LA VIOLENCIA LABORAL

CAPIiTULO 1

A menudo la violencia laboral surge cuando se realiza un ejercicio abusivo de poder y se manifiesta en las
siguientes acciones, entre otras:

-

\

Sobrecarga o disminucion en la asignacion de tareas.
Falta de informacion de la normativa laboral.

Falta de formacion de cuadros medios.

Obturacidon de los canales de comunicacion.
Direccidn con liderazgos negativos.

Formas de ascenso no transparentes.

Inexistencia de espacios de debate que posibiliten
la opinidn de las trabajadoras y los trabajadores.

~

1.3. SENTIDOS EN QUE SE PRESENTA LA VIOLENCIA LABORAL

Sentido vertical: es cuando se da entre personas de distinta jerarquia o nivel en el organigrama.
m Descendente: desde los mandos, autoridades y/o jefas y jefes hacia sus subalternos.

m Ascendente: desde las y los trabajadores hacia un superior.

Sentido horizontal: es cuando se produce entre trabajadores que ocupan un mismo nivel o jerarquia.

1.4. FORMAS DE VIOLENCIA LABORAL

Agresion fisica: es toda conducta que directa o indirectamente esté dirigida a ocasionar un dafio fisico
sobre el trabajador o la trabajadora.

15
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UNA INTRODUCCION AL CONCEPTO DE VIOLENCIA LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES

Acoso sexual: es toda conducta o comentario reiterado con connotacion sexual no consentidos por quien
los recibe. Este acoso condiciona o perjudica el desempefio laboral, creando un entorno intimidatorio y
humillante para las personas que trabajan.

Acoso psicologico: situacion en la que una persona o grupo de personas ejercen un maltrato modal o ver-
bal, alterno o continuado, recurrente y sostenido en el tiempo, sobre un trabajador o trabajadora buscando
desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputacion, deteriorar su autoestima y disminuir su capacidad laboral
para poder degradarlo y eliminarlo progresivamente del lugar que ocupa. El acoso psicolégico puede pre-
sentarse en tres modalidades: de forma combinada o secuencial, por ejemplo una trabajadora puede ser
victima de acoso sexual y, al no concretarse, deriva en un acoso psicolégico como represalia a su negativa.

Violencia econémica: son aquellos actos que implican un perjuicio en los recursos econémicos de la per-
sona afectada, tales como despidos discrecionales, abusos del ius variandi, reduccion o falta de depdsito
de los salarios, amenazas de despidos, brechas salariales, discrecionalidad y falta de transparencia en el
otorgamiento de premios o "bonos".

Discriminacion: actos u omisiones discriminatorias por motivos de género, raza, religion, nacionalidad,
ideologfa, opinidn politica o gremial, posicién econdmica, condicion social o aspecto fisico.

Nuevas formas de violencia laboral

Ciber-acoso: implica "el hostigamiento virtual, intencional 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 maviles y los websites". En el &mbito
laboral, las personas damnificadas muchas veces ni siquiera se enteran de las agresiones pero per-
ciben las consecuencias: puertas que se cierran, miradas recelosas y frialdad por parte de interlocu-
tores/as, antes amistosos, que se vuelven esquivos de un momento a otro. La victima se debate entre
conservar su puesto o sufrir el maltrato.

1.5. EL PROCESO DE VIOLENCIA LABORAL
En el proceso de violencia laboral se distinguen dos tipos de situaciones:

1) Eltipo mas frecuente tiene por finalidad procurar el aislamiento, marginacion y exclusion de la persona
maltratada, logrando a posteriori el desplazamiento de éste de su puesto de trabajo o bien su renuncia,



CAPIiTULO 1

objetivo que se busca a cualquier costo. Puede ocurrir que la persona afectada pierda la vida por via del
suicidio, un accidente fatal motivado por la situacion de presion constante, o una enfermedad terminal.

2) En algunos casos, la violencia laboral es ejecutada por personalidades cuya justificacion es causar
dafo al otro, sin segundas intenciones, ya que se trata de personalidades de caracteristicas sadicas,
es decir, que disfrutan provocando dolor y sufrimiento en otras personas. Las consecuencias para la
victima son las mismas que en el primer caso.

m  Puede ejercerse por accion u omision.
m Afectala saludy el bienestar de las personas que trabajan.
m Configura una violacion a los derechos humanos y laborales.

1.6. FASES DE LA VIOLENCIA LABORAL

D

S

Desconcierto: en el inicio suele haber un factor desencadenante, de naturaleza muy dife-
rente en cada caso (una reivindicacion laboral, una promocion laboral, cambios en la geren-
cia, cambios en la organizacion de la empresa, reestructuraciones, una persona que se
incorpora al grupo, etc.). A este factor le sigue un periodo de criticas y de ataques sin fun-
damento; la persona atacada intenta adaptarse y ello le produce un elevado nivel de estrés.

Reaccion: la victima opone resistencia, intenta hacer frente, el estrés aumenta. En esta
situacion hay mas posibilidades de que cometa errores (ademas de las trampas que le
tienden) y a cada error el descrédito de la persona objetivo del acoso se va incrementando.

Estigma: la victima es estigmatizada y se ve desbordada por la situacion, aparecen tras-
tornos fisicos y psiquicos que pueden llevar a bajas laborales largas y reiteradas. En la
empresa privada comporta la exclusion del mercado laboral; en la publica el etiquetado de
“persona conflictiva’.

La solucion: la victima inicia un camino en busca de justicia y reconocimiento, que es dificil
de consequir sin informacion, ayuda y comprension por parte de los demas.

17
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UNA INTRODUCCION AL CONCEPTO DE VIOLENCIA LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES

1.7. CONSECUENCIAS DE LA VIOLENCIA LABORAL

En el trabajador/a: afecta su salud psicofisica y puede producir situaciones negativas en sus relaciones
sociales en general y familiares en particular.

En la organizacion: produce malestar entre los trabajadores/as, disminucion en la productividad, desa-
provechamiento de capacidades, pérdidas econdmicas y desprestigio social.

En la sociedad: consolida la discriminacion, favorece el descreimiento en las instituciones y en la justicia.

1.8. INDICADORES DE VIOLENCIA LABORAL

Segun los datos obtenidos por la OAVL de los relatos de entrevistas a las personas damnificadas, se
manifiestan determinados signos o sefales que podrian indicar que existen situaciones de violencia en
los lugares de trabajo. Entre ellos, los siguientes:

B Aumento de licencias por enfermedad.

Aumento de accidentes de trabajo.

Aumento de reclamos laborales.

Aumento de renuncias.

Incremento del ausentismo.

Insatisfaccion con el trabajo.

Falta de claridad en las directivas laborales.

Dificultad en la integracion en las tareas.

Utilizacion de frases descalificadoras y discriminatorias.

Distribucion desigual de recursos técnicos, recursos econémicos y recursos humanos.

Evaluacion inequitativa.

Formacion de subgrupos radicalizados.

Aislamiento social dentro del ambito laboral.

Quejas reiteradas sobre el trato de los superiores hacia los trabajadores/as.

Ausencia de mecanismos de correccion de la desigualdad existente entre el poder de negociacion de
la organizacion empleadora y los trabajadores/as.

Impedimento de acceso a la capacitacion.



CAPIiTULO 1

1.9. SITUACIONES QUE NO IMPLICAN VIOLENCIA LABORAL
Las siguientes situaciones no se consideran violencia laboral:

Conflictos laborales: divergencias o dificultades de relacion entre las personas o por recla-
mos relativos a las condiciones laborales. Los problemas y sus causas o motivos son
explicitos o pueden identificarse facilmente. Ejemplos: un jefe/a con mal caracter o muy
exigente, roces, tensiones, incidentes aislados, reclamos laborales.

Exigencias organizacionales: pueden presentarse situaciones orientadas a satisfacer exi-
gencias de la organizacion guardando el respeto debido a la dignidad de las y los traba-
jadores y sus derechos patrimoniales excluyendo toda forma de abuso de derecho, como
por ejemplo cambios de puesto, sector u horario, periodos de mayor exigencia para los
trabajadores, siempre que sean conformes al contrato de trabajo y a reales necesidades de
la organizacion, debidamente comunicadas y no como acciones destinadas a degradar y
eliminar progresivamente a las y los trabajadores.

Estrés laboral: se llama estrés a la “respuesta fisioldgica, psicolégica y de comportamiento
de unindividuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas”. El estrés
laboral es una consecuencia de la actividad o tarea y se manifiesta en una serie de altera-
ciones psicoldgicas y fisicas.

Burn out: también conocido como sindrome de agotamiento profesional, se manifiesta en
episodios de despersonalizacion y sentimientos de baja realizacion personal; ocurre con
mayor frecuencia entre las y los trabajadores de los sectores de la salud y la educacion.
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CAPITULO 2

Violencia laboral en perspectiva
de violencia de género
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La perspectiva de género es ineludible al considerar el fendmeno de la violencia
laboral. De acuerdo con la definicion de las Naciones Unidas, la violencia de género
es "todo acto de violencia sexista que tiene como resultado posible o real un dafio
fisico sexual o psiquico incluidas las amenazas, la coercién o la privacion arbitraria
a la libertad, ya sea que ocurra en la vida publica o en la vida privada". Es por ello
que el Convenio 190 en su Art. 4, Inciso 2, dice: "Todo Miembro debera adoptar, de
conformidad con la legislacion y la situacion nacional y en consulta con las organi-
zaciones representativas de empleadores y de trabajadores, un enfoque inclusivo,
integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género para prevenir y
eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo”.

Resulta necesario expresar las diferencias entre sexo y género. El sexo refiere
las caracteristicas bioldgicas vy fisioldgicas que definen a hombres y mujeres.
El género refiere a diferencias culturales o sociales. Entonces el género esta-
ria dado por el conjunto de ideas, representaciones, practicas y prescripciones
sociales que una cultura desarrolla a partir de las diferencias anatomicas de los
sexos para simbolizar y construir socialmente lo que es propio de los varones
(lo masculino) y lo que es propio de las mujeres (lo femenino).

Hecha la distincion, hay que reconocer que existen brechas entre sexos o géneros, que no
es lo mismo el valor que en nuestra cultura se asigna a lo masculino que a lo femenino,
desembocando en muchos casos en asignaciones de tareas diferentes que subvaloran
el rol femenino dentro del lugar de trabajo. Esta diferencia implica una discriminacion que,
la mayoria de las veces, es tan sutil y se encuentra tan naturalizada que nos parece que
no existe, y nos cuesta percibirla entre los tipos de violencia laboral conocidos.

En el mundo del trabajo, estos estereotipos basados en el sexo o género valoran en
forma predominante lo masculino, existiendo prejuicios sexistas al evaluar el trabajo
ejecutado por mujeres; esto ya implica discriminacion y, por lo tanto, promueve situa-
ciones de desigualdad de poder generando un terreno propicio para la violencia laboral.

Asimismo se suman las responsabilidades familiares, que en la mayoria de los casos
no son compartidas y se refleja por ejemplo en la poca o nula capacidad de acceso a
las oportunidades de formacion y ascenso laboral que también encarnan en su gran
mayoria las mujeres que asumen a su cargo las tareas familiares y/o de cuidado here-
dadas de una cultura que les asigno ese rol.
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VIOLENCIA LABORAL EN PERSPECTIVA DE VIOLENCIA DE GENERO

La violencia de género y el tema del género, tanto en lo que hace a discriminacion y diferencias entre
varones y mujeres como a discriminacion por orientacion sexual, estan ligados a la violencia laboral.
Los estereotipos sobre el rol de la mujer en determinados patrones culturales de nuestra sociedad,
que las ubican en lugares y posiciones diferentes a los de los hombres, las hacen més proclives a ser
victimas de violencia laboral y maltrato.

A la vez, cuando se ejerce violencia laboral sobre las mujeres o sobre personas de orientacion sexual no
hegemonica, se utilizan descalificaciones o maltratos referidos a estas condiciones, al margen de otros
tipos de ataques.

2.1. TIPOS DE VIOLENCIA DE GENERO

La Ley N° 26.485 conceptualiza distintos tipos de violencia categorizandolas en:

FiSICA
Se emplea contra el cuerpo de la mujer produciendo dolor, dafio o riesgo de producirlo y cualquier otra
forma de maltrato o agresion que afecte su integridad fisica.

PSICOLOGICA

Causa dafio emocional, disminucion de la autoestima, perjudicay perturba el pleno desarrollo personal. Se busca
controlar acciones, comportamientos, creencias y decisiones, mediante amenaza, acoso, hostigamiento, restric-
cion, humillacion, deshonra, descrédito, manipulacion o aislamiento.

SEXUAL

Cualquier accion que implique la vulneracion en todas sus formas, con o sin acceso genital, del derecho
de la mujer de decidir voluntariamente acerca de su vida sexual o reproductiva a través de amenazas,
coercion, uso de la fuerza o intimidacion.

ECONOMICA Y PATRIMONIAL

La que ocasiona menoscabo en los recursos econémicos o patrimoniales de la mujer, a través de la per-
turbacion de la posesion, tenencia o propiedad de sus bienes, pérdida, sustraccion, destruccion, retencion
o distraccion indebida de objetos, instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores y
derechos patrimoniales.

SIMBOLICA

La que naturaliza la subordinacion de la mujer en la sociedad a través de patrones estereotipados,
mensajes, valores, iconos o signos, o que transmita y reproduzca dominacion, desigualdad y discri-
minacion en las relaciones sociales,
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2.2. MODALIDADES DE VIOLENCIA

VIOLENCIA DOMESTICA

Es ejercida contra las mujeres por un integrante del grupo familiar, independientemente del espacio fisi-
co donde ocurra, que dafie la dignidad, el bienestar, la integridad fisica, psicoldgica, sexual, econdmica
o patrimonial, la libertad, comprendiendo la libertad reproductiva y el derecho al pleno desarrollo de las
mujeres. El Convenio 190 en el Articulo 10 inciso f, recomienda que: Todo Miembro debera adoptar medi-
das apropiadas para reconocer los efectos de la violencia doméstica y, en la medida en que sea razonable
y factible, mitigar su impacto en el mundo del trabajo.

VIOLENCIA INSTITUCIONAL

Realizada por las/los funcionarias/os, profesionales, personal y agentes pertenecientes a cualquier érgano,
ente o institucion publica, que tenga como fin retardar, obstaculizar o impedir que las mujeres tengan acceso
a las politicas publicas y ejerzan los derechos previstos en esta ley.

VIOLENCIA LABORAL

Aquella que discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajo publicos o privados y que obstaculiza su acceso
al empleo, contratacion, ascenso, estabilidad o permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil,
maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacion de test de embarazo.

VIOLENCIA CONTRA LA LIBERTAD REPRODUCTIVA

La que vulnere el derecho de las mujeres a decidir libre y responsablemente el nimero de embarazos o el
intervalo entre los nacimientos, de conformidad con la Ley 25.673 de Creacion del Programa Nacional de
Salud Sexual y Procreacion Responsable;

VIOLENCIA OBSTETRICA
La que ejerce el personal de salud sobre el cuerpo y los procesos reproductivos de las mujeres, expresada
en un trato deshumanizado, un abuso de medicalizacién y patologizacion de los procesos naturales.

VIOLENCIA MEDIATICA

Publicacion o difusion de mensajes e imagenes estereotipados a través de cualquier medio masivo de comuni-
cacion, que de manera directa o indirecta promueva la explotacion de mujeres o sus imagenes, injurie, difame,
discrimine, deshonre, humille o atente contra la dignidad de las mujeres.

23



9
5

CAPITULO 3

Gestidn para prevenir y evitar
la violencia laboral
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El escaso conocimiento y percepcion de la violencia psicoldgica y sus efectos impi-
de detectarla (especialmente en los procesos de acoso) y reconocer la verdadera
causa del problema que afecta a la victima y que permanece oculta en la propia
organizacion de trabajo, ya que esta causa no estd en quien la padece o en factores
psicoldgicos previos. Por ello no se perciben las situaciones laborales enfermizas
0 nocivas que la estan causando y que se originan en una agresion externa, conti-
nuada, mantenida y no en la imaginacion de la victima.

Sirve como estrategia integral y abarcativa contra la violencia laboral, en cuanto a:

B Prevencion (actividades de difusion, actividades de educacion e informacion,
actividades de investigacion).

m Acciones de acompafamiento y representacion.

m  Compromiso interno entre las empresas y las y los trabajadores.

3.1. OBLIGACIONES DE LA ORGANIZACION
EMPLEADORA

La condicion de empleador lo responsabiliza de manera peculiar si instala o con-
siente los comportamientos abusivos implicados en los casos de violencia laboral,
al quedar en evidencia el incumplimiento del principio de buena fe y el deber de
seguridad que le exige su caracter de tal. Ademas de brindar una remuneracion a
las y los trabajadores, el empleador también debe brindarle seguridad, sanidad y
confort. Para ello debe adoptar conductas para cuidar su integridad psicofisica.!

1. Segun articulo N°75 de la Ley 20.744 (Ley de Contrato de Trabajo).
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GESTION PARA PREVENIR Y EVITAR LA VIOLENCIA LABORAL

La organizacion empleadora tiene la obligacion de prevenir y erradicar la violencia laboral para resguardar
los derechos fundamentales de las personas que trabajany para protegerlas contra toda forma de maltrato,
acoso, abuso y discriminacion en el trabajo. En ese sentido debe establecer cédigos de conducta y bue-
nas practicas laborales, desarrollar campafias informativas, articular procedimientos y férmulas para recibir
denuncias, investigarlas, sancionar a los agresores y para solucionar, antes de que causen dafios, las even-
tuales situaciones de violencia laboral de cualquier naturaleza. En ese caso, La organizacion empleadora
responderd por los dafios que puedan sufrir las y los trabajadores como consecuencia de la violencia laboral.

3.2. SENTIDO DE PERTENENCIA Y CLIMA

Que las trabajadoras y trabajadores se sientan identificados con la actividad de la organizacion propicia
un ambiente laboral ameno: cuanto mas consustanciados y comprometidos estén con los objetivos y
practicas organizacionales mas a gusto estaran con la forma en que la empresa lleva adelante su activi-
dad vy lo reflejardn en las propias tareas.

Para ello, las organizaciones deberan generar criterios de sostenibilidad y transparencia, factores primor-
diales paralas nuevas generaciones, que los demandan de manera mas frecuente y para toda la sociedad.

3.3. COMO PREVENIR SITUACIONES DE VIOLENCIA LABORAL
Y REACCIONAR ANTE ELLAS

Lo que hay que saber para evitar estas situaciones y como manejarse cuando se detectan:

Prevencion

Elaborar politicas y planes para prevenir la violencia y el acoso.

Fomentar la conciencia sobre los riesgos y las consecuencias destructoras de estas practicas.
Desarrollar campafas de sensibilizacion y difusion sobre el tema.

Desarrollar campafas con desarrollo grafico.

Instalacion y elaboracion de folletos y material de difusion.

Elaborar herramientas para abordar los casos de violencia y acoso.
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Reaccion

m Sise detecta un problema de violencia, averiguar si se extiende a otras personas que trabajan en la
organizacion.

m Creary proveer un espacio de escucha a las y los trabajadores.

m Cuidary apoyar a los trabajadores afectados por la violencia en el lugar de trabajo.

m  Crear una dinamica de trabajo cooperativo. La violencia en un problema comun tanto para las y los traba-
jadores como para la organizacion empleadora, por ello debe ser abordada de forma global y conjunta.

m Encargar a las y los directivos de todos los niveles la responsabilidad de aplicar politicas y procedi-

mientos de lucha contra la violencia laboral.

Evaluar habitualmente su incidencia y los factores que generan o propician las situaciones violentas.

3.4. ALGUNAS RECOMENDACIONES

m Dar a conocer los derechos y obligaciones de las y los trabajado-
res y empleadores.

m Considerar que ciertas manifestaciones en la salud fisica o emo-
cional pueden estar asociadas a situaciones de violencia laboral.

m Crear espacios de didlogo y privacidad para mejorar la conviven-
cia laboral.

m Realizar la gestidn de la empresa o institucion de manera sustenta-
ble, para asi generar interés y compromiso en las y los trabajadores.

)
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Una gestion responsable esta basada en principios éticos y en el firme cumplimiento
de la ley; debe ser respetuosa de las personas, familias, comunidades y medio ambien-
te, lo que contribuye a la competitividad de las empresas, el bienestar general y el desa-
rrollo sostenible del pais. Es la creacion de valor mediante practicas sustentables.

Las organizaciones firmantes del acta compromiso sefialan que hay un incremento
de las presiones de clientes y consumidores para desarrollar productos y servicios
sostenibles. Esto, sumado a la gran influencia de las y los trabajadores como publi-
co de interés para definir iniciativas de sustentabilidad en las empresas, nos sefiala
un camino de profundizacion de las estrategias corporativas en la materia. Un nue-
vo nivel de sostenibilidad es necesario para enfrentar los grandes retos globales en
un mundo tan complejo y globalizado.

En este sentido, la salud tiene un valor estratégico en la organizacion. Velar por la
salud de las personas que trabajan es un fin en si mismo y no un medio para alcan-
zar otro. Esto se logra a partir de un ambiente de trabajo sano y seguro, con menos
accidentes laborales de tipo fisico, tales como caidas, contagios de enfermedades,
etcétera. Para consequirlo, las politicas de recursos humanos deben estar alinea-
das con estos valores.

4. QUE ES UNA ORGANIZACION SALUDABLE

Se entiende por organizaciones saludables a aquellas que "realizan esfuerzos sistema-
ticos, planificados y proactivos para mejorar la salud de las y los trabajadores mediante
buenas practicas relacionadas con la mejora de las tareas (por ejemplo, con el disefio
y redisefio de puestos), el ambiente social (canales de comunicacion abierta, por ejem-
plo) y la organizacion (estrategias de conciliacion trabajo/vida privada)”.?

2. Ana Maria Carrasco Gonzalez, Cecilia de la Corte de la Corte, José Maria Le6n Rubio: “Engagement: un
recurso para optimizar la salud psicosocial en las organizaciones y prevenir el burnout y estrés laboral”,
en Revista digital de Salud y Seguridad en el trabajo, N°1, 2010, pp. 1-22.
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HACIA UNA ORGANIZACION SALUDABLE

Las organizaciones saludables hacen que las y los trabajadores se sientan vitales, enérgicos, motivados y
fuertemente involucrados en su trabajo. Obtienen y ofrecen productos y servicios saludables, de excelen-
te calidad, y establecen buenas relaciones con el entorno, dando una imagen positiva de la organizacion
en su sector, con responsabilidad social corporativa. También desarrollan un ambiente social de trabajo
inspirador para las y los empleados, en donde estan a gusto y trabajando con sus compafieros, compa-
fieras y el personal jerarquico.

En este tipo de organizaciones se obtienen y ofrecen productos y servicios de excelente calidad. Asimis-
mo se establecen buenas relaciones con el entorno, dando una imagen positiva de la organizacion en su
sector, con responsabilidad social empresaria.

4.2. COMO LOGRAR UN ENTORNO SALUDABLE
EN LAS ORGANIZACIONES

Un entorno laboral saludable es aquel en el que as y los trabajadores y el personal jerarquico colaboran en
un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de las personas
que trabajan y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:

B Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.
m Lasalud, laseguridady el bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo incluyendo la orga-
nizacion del mismo 'y la cultura del ambiente de trabajo.

B Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo.

m Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de las y los trabajadores, sus familias y de
otros miembros.

m Comprobar de manera sistematica y periodica el cumplimiento de la legislacion en esta materia.

m Capacitacion continua en la tematica.

m Involucrar al personal con mayor conocimiento de la problematica y posibles soluciones.

m Dar cuenta de que todos los y las empleados en su puesto de trabajo conozcan los procedimientos en

la materia.
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4.3. ORGANIZACION “TOXICA”

Se utiliza esta denominacion para aquella organizacion poco efectiva, de resultados insatisfactorios, en la
cual los y las empleados viven en estado de tension continua y el estrés es algo habitual. En este tipo de
organizaciones es mucho mas frecuente que se presenten casos de violencia laboral. Suelen tener una
serie de rasgos que ayudan a identificarlas, y que deberian ser modificados para mejorar su rendimiento y
reducir la violencia laboral. Entre ellos:

~N

m Sus metas son a corto plazo. Esto genera el desgaste de los y
las trabajadoras y la destruccidon de los recursos humanos a
mediano y largo plazo en pos de lograr sus objetivos. En pala-
bras claras: los agotan en extremo y los enferman.

m No les importa este desgaste porque consideran a las personas
que trabajan un objeto desechable (en vez de considerarlo el
recurso mas valioso de la organizacion).

m Aumenta el ausentismo y genera pérdidas irrecuperables, tanto
econdmicas como sociales.

m En definitiva, en las organizaciones tdxicas prevalece el miedo y las
personas no son felices. Se vive y se trabaja en un ambiente hostil
que —en casos extremos- llega a la violencia (pasando por la intimi-

dacion y otras practicas abusivas).
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Desarrollo de la sustentabilidad
en las organizaciones
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La sustentabilidad, en este marco, no debe ser entendida ni como un comporta-
miento altruista por parte de la empresa ni como un instrumento publicitario para
mejorar su imagen, sino como una forma de gestion transversal en la manera de
llevar a cabo sus actividades, que implica su compromiso con la sociedad, rin-
diendo cuentas de sus actuaciones con la adecuada transparencia. Cada vez mas,
clientes, empleados y otras partes interesadas —que intervienen en la cadena de
valor de la empresa— dan importancia al compromiso de las organizaciones en
cuanto a practicas empresariales transparentes.

Aunque debe entenderse como un compromiso esencialmente voluntario, la
gestion sustentable se basa en ir mas alla del cumplimiento de la legislacion
nacional e internacional, y tiene como fin mejorar la calidad de vida de su per-
sonal, las comunidades en las que opera y de la sociedad en su conjunto, esto
es, de los diferentes grupos de interés con los que se relaciona.

5.1. VENTAJAS DEL DESARROLLO
DE UNA ESTRATEGIA DE SUSTENTABILIDAD

Las estrategias que contemplan la sustentabilidad como un eje transversal en la
gestion empresarial pueden contribuir de modo positivo a diversos aspectos de su
funcionamiento y desempefo. A continuacion, distinguimos ventajas de caracter
interno y caracter externo.
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DESARROLLO DE LA SUSTENTABILIDAD EN LAS ORGANIZACIONES

5.1.2. Ventajas internas

Fidelidad del personal a la empresa.

Mejora de la motivacion y de la productividad en el trabajo.

Atraccion y retencion de nuevos talentos.

Mayor implicacion del personal en la gestion empresarial.

Mejora de la calidad de productos y servicios.

Mayor potencial de innovacion.

Incremento de la eficiencia de los procesos productivos y ahorro de costos.
Mayor capacidad de adaptacion frente a los cambios y gestion de crisis.
Mejora de la competitividad.

5.1.3. Ventajas externas

Mejora de la imagen y reputacion.

Diferenciacion frente a la competencia. Fidelizacion de nuestros grupos de interés.
Mayores puntuaciones en contratos con las administraciones publicas.

Obtencion de subvenciones o incentivos y reconocimientos oficiales.

Mayor facilidad para cumplir con la normativa vigente.

Refuerzo de las relaciones con las comunidades locales.

Fortalecimiento del tejido econdmico y social local.

Nuevas oportunidades de negocio.

Reduccion del riesgo empresarial.

Mejora de las relaciones y condiciones contractuales con entidades proveedoras y distribuidoras.
Contribucion positiva a un desarrollo sostenible.

5.2. ALGUNAS DIMENSIONES DE LAS PRACTICAS SUSTENTABLES

Dentro de la empresa, las practicas socialmente responsables afectan fundamentalmente al personal
y al ambiente en referencia a cuestiones como la gestion de los recursos humanos y recursos natura-
les utilizados durante el proceso productivo, y la gestion del cambio. La dimension externa incluye las
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relaciones de la empresa con las comunidades, entidades asociadas comercialmente, proveedoras e
inversoras, clientes, organizaciones de la sociedad civil, asi como la consideracion del respeto por los
derechos humanos y de las preocupaciones ambientales globales y locales.

5.3. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Se contemplan acciones relacionadas con:

~

La inversion en programas de formacién permanente del personal.
La busqueda de una mayor diversidad de los recursos.

La consecucién de un mayor equilibrio entre vida laboral y personal.
La garantia de igualdad de retribucién y de perspectivas profe-
sionales para las mujeres.

m La aplicacion de practicas responsables de contratacion no dis-
criminatorias para facilitar la contratacion de personas pertene-
cientes a minorias étnicas, trabajadoras o trabajadores de mayor
edad, mujeres, personas desempleadas por largos periodos de
tiempo y personas desfavorecidas, etc.
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CAPITULO 6

Aportes de la Oficina de Asesoramiento
sobre Violencia Laboral
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6.1. FUNCIONES
La OAVL tiene asignadas las siguientes funciones:
Atender consultas y/o recibir denuncias sobre violencia y acoso

laboral y asesoramiento en aspectos legales y en lo referente a la
salud psicofisica.

&

Elaborar una base conceptual, empirica, legislativa y documen-
tal, atendiendo debidamente las perspectivas locales, nacionales e
internacionales.

Establecer vinculos de cooperacion y asistencia con areas internas
del Ministerio, otros organismos publicos y privados, nacionales e
internacionales con objetivos similares o complementarios.

Realizar y promover tareas preventivas mediante la realizacion de
actividades de sensibilizacion, difusién y capacitacion hacia diferen-
tes sectores que, en distintas maneras, tengan intervenciéon o sean
alcanzados por esta tematica.

6.2. ACTIVIDADES DE CAPACITACION

El propdsito de la capacitacion es facilitar la incorporacion del tema de violencia
laboral en las diversas areas que integran la empresa y que sea destinada a todos
los directivos, jefes y jefas de drea y a trabajadores y trabajadoras.
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APORTES DE LA OFICINA DE ASESORAMIENTO SOBRE VIOLENCIA LABORAL

La capacitacion constituye una guia sobre violencia laboral para todos los integrantes de la empresa.
Ademas facilita a los participantes disponer de informacion acerca del concepto de violencia laboral y de
herramientas para poner en accion ante situaciones concretas.

A partir de la capacitacion, los participantes podran:

m Aplicar criterios adecuados para identificar situaciones de violencia laboral, reconocer el tipo y el sen-
tido en que se presentan.

m Considerar algunas de las consecuencias en las personas damnificadas.

m Establecer estrategias para actuar ante un caso concreto.

6.3. PALABRAS FINALES

Nuestro pais ha sido el cuarto a nivel internacional en ratificar el Convenio 190, lo que nos llena de orgullo
pero también de grandes desafios, donde el sector empleador jugara un papel importantisimo, sobre todo
porque ha construido una experiencia en el abordaje de este fendmeno que serd un aporte valioso a la
hora de su implementacion.

Alcanzaremos la prevencion y eliminacion de la violencia laboral y la promocion del trabajo digno y sus-
tentable integrando el trabajo de las organizaciones empresariales, las sindicales, las politicas publicas y
la participacion de todos los y las trabajadoras.

Este material no provee todas las respuestas, pero alerta sobre las sefiales que indican si esta proble-
matica se va introduciendo en nuestras empresas y las consecuencias negativas que provoca en toda la
organizacion.

Pretendemos que el Manual de Concientizacion y Prevencion sobre Violencia Laboral en las Organizacio-
nes Empresariales se inserte en los lugares de trabajo como una referencia y que sea un valioso aporte
para avanzar en mas acciones concretas.

Invitamos a las y los lectores a extender estas practicas responsables en sus organizaciones y sumarse
a la declaracion: "Si al Trabajo Digno. No a la Violencia Laboral en todas sus formas".
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Anexo l.

LEYES O NORMAS APLICABLES

Nivel Nacional

Constitucion Nacional: Art. 14 Bis y Art. 43.

Ley de Contrato de Trabajo (20.744): Art. 17 Prohibicion de hacer discriminaciones; Art. 62
Obligacién genérica de las partes; Art. 63 principio de la buena fe; Art. 65 Facultad de direc-
cion; Art. 66 facultad de modificar las formas y modalidades de trabajo; Art. 68 Modalidades
de su ejercicio, Art. 75 Deber de seguridad; Art. 78 Deber de ocupacion; Art. 81 Igualdad de
trato; Art. 242 Justa causa.

Ley de Proteccion Integral a las Mujeres (26.487).
Ley Actos Discriminatorios (23.592): Art. 1.
Decreto N°1011/10: Reglamentacion de la Ley N°26.485.

Codigo Penal: Titulo lll Delitos contra la integridad sexual Art. 118, Art. 119; Delitos contra
la libertad Capitulo 11l Violacion de Secretos y de la Privacidad Art. 153, Art. 153 Bis; Titulo XI
Delitos contra la Administracion Publica, Capitulo 1V Abuso de autoridad y violacion de los
deberes de funcionario publico, Art. 248; Libro Segundo de los Delitos Titulo | Delitos contra
las personas; Capitulo I Lesiones, Art. 89, Art. 90, Art. 97, Art. 92, Art. 93.

Cadigo Civil: Titulo VIII De los Actos ilicitos, Art. 1.068, Art. 1.069, Art. 1.071, Art. 1.071 bis, Art.
1.072; Capitulo | De los Delitos, Art. 1.073, Art. 1.074, Art. 1.075, Art. 1.076, Art. 1.077, Art. 1.077,
Art. 1.078, Art. 1.079, Art. 1.081, Art. 1.082, Art. 1.083; Capitulo Il De los Delitos contra las personas
Art. 1.086, Art. 1.089, Art. 1.090; Titulo IX De las obligaciones que nacen de los hechos ilicitos que
no son delitos, Art. 1.109, Art. 1.112, Art. 1.113.
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m Tratados internacionales aplicables: Declaracién Universal de Derechos Humanos (Naciones Uni-
das, 1948), Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre (1948), Convencion Inter-
nacional sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion Racial (1967), Convencion
Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José de Costa Rica, 1969), en especial articulo
N°5 inc. 1° y articulos N°11 y 32, Convenio OIT N°111 Convenio Relativo a la Discriminacion en
materia de empleo y ocupacion (1958, ratificado por Argentina), Convencion Internacional sobre
Eliminacion de todas formas de Discriminacion contra la Mujer (1979), en especial Art. N°2 y 11,
Pacto Internacional de los Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (1966), en especial Art. N°7
y 12, Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (en especial Art. N°17),Convencién Intera-
mericana para prevenir, sancionar y erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencién de Belem do
Pard, Ley N°24.632), Convenio 190 OIT; Ley ratificatoria N° 27580; Recomendacion 206 OIT.

Normativa Provincial y CABA

Ciudad Autonoma de Buenos Aires: Ley N°1.225.

Buenos Aires: Ley 13.168, Ley 14.040, Decreto 2.039/09.
Corrientes: Constitucion de la Provincia (reforma 2007).
Entre Rios: Ley N°9.671/2006.

San Juan: Ley N°7.939, Ley N°7.961, Decreto N°408/10.
San Luis: Ley N°1-0678, Decreto N°3.890/09.

Santa Fe: Ley N°12.434, Decreto 1.040/07 Reglamentacion.
Tucuman: Ley 7.232.

Normativa Municipal y Comunal

Mordén: Ordenanza N°8.723/2006, Decreto N°2.105/06.

Convenios Colectivos de Trabajo

CCT General para la Administracion Publica Nacional.

CCT N°697/05 "E" Trabajadores del Instituto Nacional de Servicios Sociales para Jubilados y Pensio-
nados (INSSJP).

CCT para el Personal de la Administracion Nacional de Aduanas.

m  CCT para el Personal de la Corporacion del Mercado Central de Buenos Aires.
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Anexo Il.

ANTECEDENTES JUDICIALES

Barrios Zulma c/ Hipica Buenos Aires S.A. s/ despido

C R S C/ Jumbo Retail Argentina S.A. s/ despido

C.C., P A c. Aguas Danone de Argentina S.A.

Denicolai Paola Andrea c/ Quickfood S.A. s/ despido
Dufey Rosario Beatriz ¢/ Entretenimiento Patagonia S.A. s/sumario s/ inaplicabilidad de ley
L. R. F. ¢/ Trans American Airlines S.A. s/ despido
Mirabito, Graciela Teresita ¢/Trumar S.A. s/despido
MLV ¢ Coto CICSA y otros accidente accion civil

R., J. C. c. Alfajores Jorgito S.A.

Rybar, Héctor H. c. Banco de la Nacion Argentina
Sanchez, Marta E. c. Rodriguez y Fernandez S.R.L.
Vazquez, Manuel Angel c. Craveri S.A.

Lambir Maria Elsa c/Aguas Cordobesas S.A.—Demanda
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Anexo lll.

CLAUSULAS MODELO PARA
LOS CONVENIOS COLECTIVOS DE TRABAJO

La instancia de la negociacion colectiva constituye una oportunidad para que las empresas
elaboren estrategias que permitan la visibilizacion, la prevencion y la intervencion en relacion
con la violencia laboral.

De hecho, esta via es promovida como uno de los nuevos contenidos negociables en el marco
de una etapa de transformacion y fortalecimiento del sistema de relaciones del trabajo. Asimis-
mo, el Acta Compromiso incorpora un parrafo especifico al respecto.

A continuacion incluimos un modelo de clausulas convencionales aportadas por la OAVL-MTEyYSS
que cada organizacion podra adaptar teniendo en cuenta las particularidades sectoriales.

Art.*: Las partes acuerdan en condenar la violencia y acoso en el mundo del trabajo entendiendo
por tal aguel comportamiento accion, omision o amenazas de tales, sea que se constate una
Unica vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de cau-
sar un dafio, ya sea fisico, psicoldgico, sexual, econémico o de otra indole.

Incluye el acoso psicoldgico, el acoso sexual y la agresion fisica. Puede provenir tanto de niveles
jerdrquicos superiores, inferiores o pares.

Art. *: La representacion empresarial y la asociacion sindical signataria del presente convenio
colectivo de trabajo se comprometen a impulsar acciones positivas tendientes a la difusion de
la problematica a fin de prevenir la violencia laboral.

Art. *: Las partes se comprometen a generar mecanismos para la atencion de denuncias sobre
violencia laboral que, en el caso de verificarse, garanticen el cese de la misma, la proteccion al
denunciante y de corresponder a los testigos. Para ello podran recurrir en consulta y/o asesora-
miento a la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral.
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Art. *: | as partes promoveran iniciativas en materia de asistencia técnica y capacitacion; para ello podran
recurrir en consulta y/o asesoramiento a la Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral.

Art. *: Las partes signatarias se comprometen a solicitar asistencia técnica en la materia a la Oficina de
Asesoramiento sobre Violencia Laboral a fin de dilucidar cuando la coyuntura de la negociacion lo amerite
con miras a favorecer una mejor composicion de intereses que pudieran estar contrapuestos y/o susten-
tar las decisiones y los acuerdos que se adopten con fundamento en sdlidas bases técnicas.

Art. *: | as partes se comprometen a generar instancias de seguimiento y monitoreo para el cumplimiento
del presente convenio.















