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El fendmeno de la viclencia de género fue creciendo en los dl-
timos veinte afios, y en la actualidad pueden describirse distintos
tipos de violencia de género femenino en el derecho laboral entre
los que podemos reconocer, el acoso psicologico, acoso sexual,
acoso moral como asl también la discriminacién por embarazo y
matrimaonio.

Ambos casos la violencia o |a discriminacion, son las dos caras
de una misma moneda que es la falta de tolerancia hacia el sexo
que se considera socialmente mas débil. La ley no los diferencia y
al momento de puntualizar que es la viclencia de género, la define
utilizando el término discriminacion.

Estamos fremte a una problematica no solamente laboral sino
socioldgica, en cual han intervenido distintos actores del plano na-
cional como internacional a los fines de evitar que continde expan-
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diendose sin limitaciones este flagelo.

El derecho internacional a través de Organismos como la OIT,
han aportado su grano de arena para combatir contra esta proble-
matica lo que los distintos paises conscientes que algo habia que
hacer al respecto, adecuaron y contindan adecuando sus politicas
sociales como asi también dictando leyes para adaptar a nuestro
pais a los pisos minimos de tolerancia.

Frente a esta problematica de estamentalizacion, que no es mas
que el proceso mediante el cual las categorias sociales y los sis-
temas de orientacion social adquieren esta rigidez en la division y
orientacion, en la cual surgen situaciones descriptivas y configura-
tivas de actos de segregacion que implican practicas discrimina-
torias, Las causales pueden ser varias pero dentro del ambito la-
boral de la mujer, las mas frecuentes son |la de embarazo e incluso
matrimonio, porque precisamente el empleador entiende que una
mujer de edad promedio que contrae matrimonio, probablemente
deseara tener un hijo en los proximos arfos.

Lo antedicho en estos tiempos resulta hasta pintoresco, por
cuanto no necesita la mujer precisamente casarse para decidir te-
ner hijos, con ese criterio deberia discriminarse a cualquier mujer
de entre 25 y 35 afos.

En cuanto a la discriminacién, es importante destacar que no
todo trato diferente o el reconocimiento de ciertas diferencias que-
da comprendido dentro del vocablo discriminacion. Un acto discri-
minatorio podria consistir en dar un trato diferente a personas en
igualdad de condiciones o situaciones.

En este sentido la Declaracion Universal de Derechos Humanos de
1948, en su articulo 7° establece “Todos son iguales ante la ley y tie-
nen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley. Todos tienen
derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja
esta Declaracién y contra toda provocacion a tal discriminacion”,

En el ambito laboral esta discriminacién se refleja, en el trato
distinto o preferente de un trabajador en relacion a otro, en base a
criterios de color, sexo, religion, preferencia politica, etc. De manera
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tal que se considere dicha distincion irracional o injustificada, pre-
tendiendo con esta conducta otorgar a un trabajador un trato pre-
ferencial en relacion al otro.

La discriminacion puede observarse en |a etapa de precontrac-
tual como durante la relacion laboral siendo muchas veces |la cau-
sa por la cual se extingue |a relacion laboral,

2. La etapa precontractual, Proceso de seleccién de personal, Al-
cances de la libertad de eleccidn.

La discriminacion no es una figura exclusiva de las relaciones la-
borales en la etapa de ejecucidn, sino que muchas veces se tradu-
ce al momento de iniciar las tratativas para conseguir un empleo, o
en el proceso de seleccion de la empresa.

Ahora bien, el empleador, como propietario de la empresa puede
seleccionar las personas que considere idoneas para determina-
dos puestos de trabajo, sin embargo ello no significa que tenga
derecho a discriminar a las personas que se presentan para conse-
quir un puesto determinado conforme ciertas caracteristicas que
nada tienen que ver con la capacidad.

En este sentido es comun escuchar que en determinadas empre-
sas luego de realizar una entrevista psicologica y psicoficias, se le
requiera a las mujeres que se realice un test de embarazo, lo cual
resuita a todas luces denigrante para una mujer, como asi también
atenta contra el derecho a la intimidad.

En este sentido el la ley 26485 establece puntualmente en el art.
6 inc) ¢ que se considera violencia laboral contra las mujeres la
exigencia de un test de embarazo.

3. Despido por embarazo:

Siguiendo con la misma linea de pensamiento, la ley de contrato
de Trabajo, protege a las trabajadoras que pudieran quedar emba-
razadas en el periodo de la relacion laboral. En este sentido, el art.
1% de la Ley 177 LCT establece que "queda prohibido el trabajo de
las mujeres que durante 45 dias anteriores al parto y hasta 45 dias
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después del mismo.”

La misrma norma permite gue la interesada opte por que se le reduz-
ca la licencia anterior al parto, que no podra ser inferior a 30 dias, a
los fines que se acumulen al periodo de descanso posterior al parto.

Por otro lado hace referencia al nacimiento pretérmino, y dispone
que en ese caso “se acumulard al descanso posterior todo el lapso
de licencia que no se hubiere gozado antes del parto, de modo de
completar los 90 dias”

Por su parte la ley 26.176 establece una licencia y una asignacion
especial a la madre trabajadora en relacion de dependencia que diera
a luz un hijo con sindrome de Down. La licencia comienza al finalizar
la de maternidad y se extiende por un periodo de seis meses.

Es importante destacar que durante este lapso la trabajadora no
percibe remuneraciones, sino una asignacion familiar cuyo monto
equivale a la remuneracion que hubiera percibido en caso de pres-
tar servicios.

Ahora bien que sucede si durante el transcurso de la relacion
laboral y encontrandose embarazada la trabajadora es despedida
por el empleador.

La LCT en el art. 178 una presuncion luris tantum que, “el despido
de la mujer trabajadora ocbedece a razones de maternidad o emba-
razo cuando fuese dispuesto dentro del plazo de siete y medio me-
ses anteriores o posteriores a la fecha de parto, siempre y cuando
la mujer haya cumplido su obligacién de notificar y acreditar en
forma el hecho del embarazo asi como, en su cao el del nacimien-
to” en ese caso establece una indemnizacion igual a la prevista en
el art. 182 LCT.

De la simple lectura se traduce que la trabajadora debe cumplir
con requisitos sine qua non para que la presuncion se haga opera-
tiva. El requisito fundamental es notificar y acreditar en forma fe-
haciente el hecho del embarazo, es decir a través de un certificado
médico que asi lo acredite. Solo excepcionalmente la jurispruden-
cia ha entendido que dicho recaudo no era necesario cuando el em-
barazo de la trabajadora se suficientemente avanzado de manera
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tal que resultaba imposible que &l empleador no lo haya notado.

En este sentido la jurisprudencia tiene dicho que "Si bien el arti-
culo 178 L.C.T. requiere, para su procedencia, la comunicacion feha-
ciente del estado de embarazo, cabe exceptuar de ese principio el
caso en que, al producirse el despido, la trabajadora se hallaba en
avanzado estado de gravidez, reconocible a simple vista”™ Choque,
Sara Noemi ¢/ Pérez, Pedro Manuel s/ Despido Sentencia - CAMA-
RA CIVIL, COMERCIAL, LABORAL Y MINERIA. 30/10/2001.

La realidad demuestra que muchas de las mujeres que trabajan
y quedan embarazadas desconocen dicha normativa, e intentanda
evitar que las despidan por dicha causa, sin asesoramiento juridi-
co, deciden no notificar a sus empleadores de su embarazo, por
lo que una vez que las despiden les resulta dificultoso demostrar
que el despido se debid al embarazo, desvirtuandose el espiritu del
legisiador al redactar la norma.

4. Acoso psicologico y moral: MOBBING

En el transcurso de los afios la problematica del acoso en el lugar
de trabajo ha ido en ascenso, ya sea en el plano psicoldgico, moral o
sexual. Ello no resulta ninguna novedad si tenemos en cuenta la can-
tidad de mujeres que trabajan hoy en dia, sumado a que los puestos
de mayor jerarquia en general sigue siendo tierra de los hombres.

La mujer en su afan de seguir creciendo profesionalmente ha in-
tentado capacitarse al punto gue muchos hombres ven este creci-
miento como una amenaza a su puesto de trabajo, lo que trajo apa-
rejado que se multipliguen los casos de acoso en el plano laboral,

¥a en el afio 1904 Juan Bialel Masse, en su obra base del Derecho
Social "Mo tiene el trabajador el deber de tolerar el dafio v cuando se
lucra con una actividad, aungue haya sido imposible evitar el dafio,
se debe responder, es el colmo de la inmoralidad, que el patron se
enriquezca, creando situaciones que pueden ser de peligro para el
obrero y no responda por el dafio gue éste sufra”.

En el XX Congreso Mundial de Derecho del Trabajo y de la Seqgu-
ridad Social- Chile 2012 las Dras. Maria Estela Pifia y Nevy Bonetto
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de Rizzi, explican gue "especificamente sobre la problematica del
mobbing se advierte gue es mas necesario “parar” el maltrato, gue
“reparario”. Realzan gue las personas sometidas a acoso tienen
por lo general un nivel cultural, de informacion y de asesoramiento
técnico y juridico totalmente desigual, en general menor al que pue-
de ostentar el jefe,..y a su vez con el maltrato se atacan derechos
esenciales del individuo; a |a vida a la buena calidad de vida, a la li-
bertad, a la igualdad y quienes se ven afectados en estos intereses,
deben contar con una tutela mas enérgica v efectiva, que impida la
continuidad del dafio

Si bien el tema igualdad ha sido recepcionado incluso en nuestra
Carta Magna estableciendo en el art. 16 de |la CN, lo que fue acogido
por la Ley de Contrato de Trabajo en sus articulos 17 que establece
“se prohibe cualquier tipo de discriminacion entre los trabajadores..”
y el art. 81 que reza “exige al empleador dispensar a todos los traba-
jadores igual trato en identidad de situaciones”. En el mismo sentido
ya he analizado el Convenio 111 de la QIT, sin embargo dicho instru-
mento intemacional hace referencia a la discriminacion.

En cuanto al acoso moral v psicoldgico, hoy denominado "mob-
bing”, implica la voluntad de una persona que puede encontrarse en
una situacion jerarguicamente superior, igual o inferior, que premedi-
tadamente genera viclencia dirigida al desequilibrio o destruccion de
la psiquis de otras personas, y este puede ser moral o psicolégico,

Estamos frente a una clara o a veces no tan clara situacion de
hostigamiento reiterado y frecuente a los fines de lograr que el tra-
bajador sea afectado en su espiritu de modo tal que finaliza reper-
cutiendo en su salud fisica. Los acosadores normalmente actdan
en forma sigilosa, oculta, no evidente de manera tal de lograr en la
victima la decision de abandonar la arganizacion, o de destruirlo
psicoldgicamente, lo que necesariamente repercutira en su salud.

La terminologia se desprende de la lengua inglesa "to mob” que
significa: atacar, asaltar en grupo o en masa, acosar”.

Mucho aportd a la problematica la francesa Marie F Irigoyven que
en su libro Acoso moral - el maltrato psicologico en la vida cotidiana-
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Ed. Paidds- publicado en francés en el afio 1998, por Editions La Dé-
couverte y Syras, Paris, realizd un analisis pormenorizado de la viclen-
cia, analizando en ||l Capitulos los distintos espectros de la cuestion.

En la introduccion de su libro dice acertadamente que "mediante un
proceso moral, o de maltrato psicologico, un individuo puede conse-
guir hacer pedazos a otro. El ensafiamiento puede conducir incluso a
un verdadero asesinato psiguico.

En las empresas el acoso puede vislumbrarse en distintas formas,
por un lado el jefe que hostiga al trabajador de menor rango, €l traba-
jador que hostiga a otro trabajador de igual categoria, el trabajador
que hostiga al trabajador de menor categoria y si bien resulta menos
frecuente pero puede darse en algunos ambitos, el trabajador que
hostiga a su jefe.

Marie France- Hirigoyen sostiene en su libro que "en el ambito em-
presarial, la viclencia y el acoso nacen del encuentro entre el ansia de
poder v la perversidad”,

Si bien es cierto que a diferencia del ambito privado donde la victi-
ma generalmente le resulta muy dificil salir de dicha situacidn, en el
ambito empresarial es mas comun que la persona victima de acoso
decida dar un paso atras y retirarse de |a situacion que lo perjudica.

La autora recalca que “por acoso en el lugar del trabajo hay que
entender cualquier manifestacion de una conducta abusiva vy, espe-
cialmente, los comportamientos palabras, actos gestos y escritos
que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integri-
dad fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro
su empleo, o degradar el clima de trabajo.”

Por su parte uno de los primeros psicoldgos que estudio el fe-
nomeno fue el psicologo del trabajoHeinz Leymann, psicdlogo del
trabajo en Suecia, investigo este proceso, que €l denomina psicote-
rror, durante cerca de una decada y en varios grupos profesionales.

Si ha sido estudiado con mayor detenimiento el acoso sexual que
no es mas que una especie dentro del género acoso.

5. Tipos de mobbing
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5 a) Horizontal:

El fendmeno del acoso horizontal se observa cuando un traba-
jador agrede a otro trabajador, por lo general y lo que genera que
la situacion se agrave es que la empresa decide no tomar partido,
y por lo tanto no pone freno a ciertas pequefas agresiones que se
convierten en multiples vejaciones. Pueden surgir de mdltiples si-
tuaciones, ya sea de envidia generada por ciertas cualidades de la
trabajadora come ser, juventud, riqueza o tener un grado de estudio
superior, 0 por otro lado por enemistades personales o incluso por
competitividad dentro del ambito laboral,

5. b) Vertical descendente: Bossing

Es conocido como bossing, que deriva de |la expresion inglesa
“boss”, que significa jefe.

Es el tipico y mas frecuente caso de acoso, el superior que agre-
de al subordinado. Ello es producto en primer lugar, de la necesidad
del trabajador de conservar su empleo lo que trae aparejado que el
actor deba a cualquier precio conservar su empleo. Las situacio-
nes pueden ser varias, ya sea por abuso de poder de empleador o
simplemente porque necesita destacarse en relacion a sus subor-
dinados lo que produce que deba aplastarlo a cualquier precio.

5. c) Vertical ascendente:

Es un caso menos frecuente y puede darse cuando el superior
no es bien recibido como jefe dentro de un grupo, se puede tratar
también cuando un companero antiguo es ascendido sin consultar
al grupo y alguno de los del grupo considera injusta dicho ascenso,
En definitiva surge por no haber sido aceptado como superior y por
la misma razon que en el anterior caso, el empleador no se entro-
mete y no deja en claro los objetivos, dando pie a que el superior
se entrometa sin querer en algan trabajo que era propio de alguno
de los subordinados. En estos casos generalmente los acosadores
funcionan en eqguipo ¥ se manifiestan con una actitud de abierta
rebeldia frente a las ordenes que emana del acosador,
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Marie France Hirigoyen sostiene en su libro que "los patrones y los
directivos intermedios que agreden pretenden alcanzar una cierta
omnipotencia y utilizan, conscientemente o no, unos procederes
perversos que atan psicologicamente a la victima y que les impide
reaccionar. Estos mismos procesos son similares a una trampa, se
utilizaron, por lo demas, en los campos de concentracion y siguen
siendo de rigor en los regimenes totalitarios”, continua diciendo
“para mantener el poder y controlar al otro, se utilizan maniobras
anodinas que cada vez se vuelven mas violentas, siempre y cuan-
do el empleado las resista”.

Algunos autores identifican ciertas patologias gue si bien podrian
confundirse con el mobbing no lo son, por lo que marcan la diferen-
cia entre unos y otros.

Las Dras. Maria Estela Pifia y Nevy Bonetto de Rizzi, se refieren
al Sindrome de Burn Out y al estrés laboral. En cuanto al primero,
sostienen que se lo identifica como "cabeza quemada” o "desgaste
profesional”, es este un fendmeno que cada vez se observa mas
en el ambito laboral, sin embargo resulta mas frecuentes en profe-
siones donde el aspecto emocional se encuentra involucrado vy se
trabaja con personas en este sentido demandantes, especialmente
entre enfermeros o profesionales de la salud. Es decir el desgaste
no es producto de la actitud intencional de una persona sino del
ambiente laboral en que se encuentra inmerso el trabajador.

En cuanto al segundo fendmeno, se trata de un problema de
adaptacién del trabajador al medio ambiente laboral, las autoras
nombradas refieren que si bien no se considera una verdadera en-
fermedad, segun estudios estadisticos el estrés es el origen del
50% de las disoluciones de los contratos de trabajo en la Unidn
Europea, demostrando la magnitud del problema. Los trabajadores
que atraviesan dicha situacion, generalmente son personas hipe-
ractivas o trabajadores muy dedicados, pero pasan del exceso de
tareas a la escasa o casi nula actividad debido a las consecuencias
del estrés. En conclusion, existen diferentes formas de violencia
de genero o discriminacion cuyo unico objetivo es persuadir a los
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trabajadores a que abandonen sus fuentes de trabajo y ganar espa-
cio con el poder.



