SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICIA DE LA PROVINCIA DE RiO NEGRO
ACORDADA N° 32/2021

Texto Ordenado por Acordada 44/2021 - Noviembre 2021

Referencia Normativa:
Anexo I sustituido por Anexo I Ac. 44/2021 (art. 1).

En la Ciudad de Viedma, Capital de la Provincia de Rio Negro, a los 11 dias del mes de
agosto del afio dos mil veintiuno, se retinen las sefioras Juezas, los sefiores Jueces del

Superior Tribunal de Justicia y el Sefior Procurador General,

CONSIDERANDO:

Que con la sancion de la Ley 27.580 (B.O. N° 34541, 15/12/2020), el Estado argentino
aprobd el Convenio 190 sobre la Eliminacion de la Violencia y el Acoso en el Mundo del
Trabajo, adoptado el 21 de junio de 2019 por la Conferencia General de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), que en igual fecha adopté la Recomendacion
Complementaria 206 sobre la Violencia y el Acoso.

Que en tales documentos internacionales se reconoce expresamente el derecho de toda
persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y el acoso
por razon del género y la importancia de una cultura del trabajo basada en el respeto mutuo y
la dignidad del ser humano.

Que asimismo, no solamente se acuerda que la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo afectan a la salud psicologica, fisica y sexual de las personas, a su dignidad, y a su
entorno familiar y social, sino también que tales flagelos afectan negativamente a la
organizacion del trabajo, las relaciones en el lugar del trabajo, el compromiso de los
trabajadores, la reputacion de las empresas y la productividad, como asimismo, la calidad de
los servicios publicos y privados.

Que en sintonia con la proteccion reconocida en otros tratados internacionales sobre
derechos humanos aprobados por la Republica Argentina -algunos con jerarquia
constitucional- y en diversas leyes nacionales y provinciales, el Convenio OIT 190 define que
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacién o un abuso de
los derechos humanos y resultan, por ello, inaceptables e incompatibles con el trabajo

decente, siendo expresa en tal sentido la voluntad de la Comunidad Internacional en cuanto



que tales practicas no son toleradas y deben erradicarse, con la consecuente obligacion en
cabeza de todos los actores del mundo del trabajo de abstenerse de recurrir a la violencia y el
acoso, prevenirlos y combatirlos.

Que puntualmente, la adopcion del citado Convenio requiere que los Gobiernos se
doten de una legislacion que adopte un enfoque inclusivo e integrado que a mas de tener en
cuenta las consideraciones de género para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo, deberia tener en cuenta la violencia y el acoso que impliquen a terceros
(como por ejemplo, quienes usen de un servicio publico) cuando proceda. Alli mismo se
enumeran, entre otras acciones, las siguientes: prohibir legalmente la violencia y el acoso;
velar porque las politicas pertinentes aborden la violencia y el acoso; adoptar una estrategia
integral a fin de aplicar medidas para prevenir y combatir la violencia y el acoso; velar porque
las victimas tengan acceso a vias de recurso y reparacion y a medidas de apoyo; prever
sanciones; garantizar que existan medios de inspeccion e investigacion efectivos de los casos
de violencia y acoso; desarrollar herramientas, orientaciones y actividades de educacion y
formacion, sensibilizacion, etc. (cf. articulo 4.2, Convenio OIT 190).

Que entonces, habiendo sido asumida por el Estado Nacional la importante
responsabilidad de promover un entorno general de tolerancia cero frente a la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo con el fin de facilitar la prevencion de este tipo de
comportamientos y practicas -en los términos de la redaccion internacional-, deviene
ineludible el abordaje de dicha problematica en el ambito de nuestro Poder Judicial
Provincial, destacando la funcion social del mismo con relacion al cumplimiento de las
normas y considerando, asimismo, que el Superior Tribunal de Justicia de Rio Negro ha
venido reafirmando, en el &mbito disciplinario y respecto de quienes prestan servicios en este
Poder, cualquiera sea el escalafén y/o grado de jerarquia del cargo, que existe una obligacion
de exhibir en todo momento y frente a todos los interlocutores, un trato digno de quien
desempefia una funcién publica de tan alta importancia, como lo es el servicio de justicia (cf.
Resolucion 382/21-STJ).

Que de tal modo, se advierte que resulta preciso y oportuno reflexionar sobre la propia
cultura organizacional y las practicas de vinculacion en el trabajo, con el objetivo de erradicar
aquellas que no se correspondan con una cultura basada en el respeto, la igualdad de género y
la dignidad humana, procurando adecuar el andamiaje institucional a los referidos valores y
contribuir al bienestar integral de todas las personas que se desempefian en el Poder Judicial
de Rio Negro, o de algiin modo se vinculan con el servicio de justicia.

Que asi, tomando como antecedentes los Protocolos aprobados por los Superiores



Tribunales de Justicia de otras Provincias, como también otros existentes en distintos
organismos de la Administracion Publica Nacional, desde la Oficina de Derechos Humanos y
Género, en conjunto con la Auditoria General Judicial, la Gerencia de Gestion Humana y su
area de Atencion al Cliente Interno y de Clima Laboral y la Secretaria de Gestion y Acceso a
Justicia, en el marco de la Planificacion Estratégica, se ha trabajado en la elaboracion y
redaccion del presente Protocolo, como una primera herramienta institucional para la
prevencion y proteccion frente a la violencia laboral y el acoso, incluidos la violencia y el
acoso por razon del género, en el &mbito de las relaciones de trabajo que se desarrollan en el
Poder Judicial de Rio Negro.

Que dicho trabajo parti6 de la premisa de considerar, en linea con los aludidos
instrumentos internacionales, que la violencia laboral comporta una cuestion de Derechos
Humanos que puede afectar tanto a quienes se desempefian en este Poder del Estado
provincial, o bien a quienes acuden al mismo como auxiliares de justicia o publico en general,
proyectando sus efectos -incluso- sobre la propia organizacion y en la calidad del servicio que
en definitiva se presta a la comunidad. Por tal motivo, se entiende que su abordaje no debe
quedar librado al exclusivo manejo de fuerzas entre las personas involucradas ni al
empoderamiento de cada una de ellas, constituyendo un compromiso institucional ineludible
el de prevenir y erradicar aquellos comportamientos que no se correspondan con el respeto
interpersonal que debe informar la prestacion del servicio de justicia en todos los organismos
e instancias.

Que a su vez, en el disefio del Protocolo propuesto se toma en cuenta que otras formas
de violencia que no necesariamente se manifiestan en el ambito laboral, como ser la violencia
doméstica y/o las distintas formas de violencia contra las mujeres, pueden tener incidencia
indirecta en las condiciones en que se desarrolla el trabajo (afectando, por ejemplo, el clima
laboral, el rendimiento de los agentes, entre otros factores), por lo que ademds resulta
menester arbitrar los mecanismos con que se cuente para mitigar las consecuencias
desfavorables que las mismas acarrean tanto para las personas como para la organizacion.

Que asi pues, para la consecucion de tales objetivos, el Protocolo cuenta con un
capitulo destinado a las acciones de prevencion, apuntadas a transformar aquellas practicas
institucionales incompatibles con los valores que emergen del Protocolo, a partir de un trabajo
sistematico que incluya la sensibilizacion, capacitacion en la tematica, deconstruccion de
comportamientos arraigados y/o naturalizados y promociéon de nuevos comportamientos.
Asimismo, en respuesta a una demanda detectada a través de las encuestas realizadas junto al

Centro de Planificacion Estratégica en el marco de las Capacitaciones sobre la Ley Micaela,



se prevé brindar informacion relevante y orientacion sobre como proceder y a donde acudir
frente a situaciones de violencia, en los términos de este Protocolo.

Que por otro lado, el eje de proteccion, se encuentra destinado a atender situaciones o
hechos puntuales de violencia en el contexto laboral o vinculados a la prestacion del servicio
de justicia, previendo instancias para consultas, asesoramiento y acompaiamiento de quienes
puedan resultar afectados por la problematica, procurando la reparacion y solucion de los
conflictos, en aquellos casos en que resulte posible, o derivando a los organismos
competentes, en los casos que no resulten comprendidos en el alcance material del Protocolo
(ej., delitos penales, supuestos de violencia familiar, entre otros).

Que a efectos de llevar a cabo tales acciones de prevencion y proteccion, se propone la
creacion en el ambito de la Direccion de la Oficina de Derechos Humanos y Género de un
organo consultivo con conformacion multidisciplinaria, denominado Observatorio de
Violencia Laboral, que serd integrado anualmente por profesionales representantes de la
Gerencia de Gestion Humana, la Coordinacion de Recursos Humanos del Ministerio Publico,
la Secretaria de Gestion y Acceso a Justicia del Superior Tribunal de Justicia y la Oficina de
Derechos Humanos y Género, quienes recibiran formacion especifica en la materia y actuaran
bajo los principios de objetividad, perspectiva de género y reserva.

Que asimismo, el Protocolo contempla una instancia de revision anual por el plazo de
dos afios desde su implementacion, a fin de efectuar los ajustes que resulten necesarios y
correspondientes, considerando que se trata de una herramienta nueva para nuestra
Institucion, que ademas aborda aspectos dindmicos de las relaciones interpersonales.

Por ello, en orden a las potestades propias conferidas por los articulos 206 de la

Constitucion Provincial, 43 incs. a) yj) de la Ley 5190 y por la Ley K 4199;

EL SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICIA DE RiO NEGRO
Y LA PROCURACION GENERAL
RESUELVEN:

Articulo 1°.- Aprobar el Protocolo de prevencion y proteccion frente a la violencia
laboral en el ambito del Poder Judicial de Rio Negro, el que como Anexo I es parte integrante

de la presente.



Articulo 2°.- Registrar, notificar, publicar y oportunamente, archivar.

Firmantes:

APCARIAN - Presidente STJ - MANSILLA - Juez STJ - ZARATIEGUI - Jueza STJ -
PICCININI - Jueza STJ - CRESPO - Procurador General.

MUCCI - Secretaria de Gestion y Acceso a Justicia STJ.



ANEXO I - ACORDADA N° 44/2021

PROTOCOLO DE PREVENCION Y PROTECCION
FRENTE A LA VIOLENCIA LABORAL EN EL AMBITO DEL
PODER JUDICIAL DE RiO NEGRO

Capitulo 1

Disposiciones generales

1.- Objeto. El presente Protocolo tiene por objeto establecer mecanismos de
prevencion y proteccion contra la violencia y el acoso laboral, incluida la violencia por razéon
del género, en el ambito del Poder Judicial de Rio Negro, garantizando a la totalidad de los
trabajadores y las trabajadoras judiciales un ambiente laboral seguro, libre de discriminacion y
violencia.

Quedan comprendidas las acciones de orientacidon, informacién, abordaje,
concientizacion, capacitacion u otras que resulten menesteres y necesarias para prevenir y
erradicar la violencia laboral y de género en la administracion de justicia de la Provincia de

Rio Negro.

2.- Marco normativo. El presente Protocolo y los mecanismos aqui previstos, se rigen
por: la Constitucion Nacional; la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del
Hombre; la Declaracion Universal de Derechos Humanos; la Convencién Americana sobre
Derechos Humanos; el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales; el
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos; la Convencion Internacional sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial; la Convencion sobre la
Eliminaciéon de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer; la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra La Mujer
("Convencién de Belem do Para"), Convencién de los Derechos de las Personas con
Discapacidad; Convenio OIT 190/2019 sobre la Violencia y el Acoso; Convenio OIT
111/1958 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion); Convenio OIT 156/1981 sobre
los/las trabajadores/as con responsabilidades familiares; Convenio 169/1989 sobre pueblos
indigenas y tribales; Ley Nacional 23.592 sobre Actos Discriminatorios; Ley Nacional 26.485
de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en
los 4mbitos en que desarrollen sus Relaciones Interpersonales; Ley Nacional 26.743 sobre
Identidad de Género; Ley Provincial D 4.650 de adhesion a la Ley 26.485; Ley Provincial D

4.799 sobre Identidad de Género y Garantia de Derechos en el ambito del Estado Provincial;



Ley Provincial D 2.055 sobre Promocion Integral de las Personas con Discapacidad; Ley
Orgéanica del Poder Judicial de Rio Negro 5190; Ley Orgénica del Ministerio Publico de Rio
Negro K 4199; Reglamento Judicial; Reglamento de Superintendencia del Ministerio Publico;
Carta de Derechos de los Ciudadanos de la Patagonia Argentina ante la Justicia (Anexo I, Ley
5190); Reglas de Brasilia sobre Acceso a la Justicia de las Personas en Condicion de

Vulnerabilidad (Anexo II, Ley 5190).

3.- Ambito de aplicacién. El presente protocolo se aplica a las relaciones laborales
que se desarrollen en el dmbito del Poder Judicial de Rio Negro, o vinculadas a ellas,
comprendiendo las cuatro Circunscripciones Judiciales de la Provincia, siendo destinatario de
las acciones aqui previstas todo el personal: magistrados/as, funcionarios/as judiciales o de
ley, empleados/as, de cardcter permanente o transitorio, correspondientes a todos los
escalafones y agrupamientos, incluidos/as pasantes y becarios/as.

También se aplica respecto de las conductas en que incurran o de las cuales resulten
destinatarios/as los abogados/as, procuradores/as, demas auxiliares y/o agentes dependientes
de otros Poderes u organismos actuando en su calidad de tales ante los Tribunales y/o demés
organismos de la administracion de justicia, en cuyos casos se pone en conocimiento a la
autoridad correspondiente a los efectos de la adopcion de las medidas que resulten

procedentes, sin perjuicio de las que se aplican de conformidad con lo aqui previsto.

4.- Principios.

a) Tolerancia cero frente a la violencia y el acoso: se encuentran prohibidos y de
ningiin modo son tolerados en el dmbito del Poder Judicial de Rio Negro la violencia y el
acoso laboral, incluida la discriminacion y la violencia o el acoso en razon del género. La
incursion en tales actos comporta falta disciplinaria, pudiendo motivar la aplicacion del
procedimiento sumarial previsto en el Reglamento Judicial.

b) Informacion y Orientacion: toda persona que realice una consulta o presentacion,
recibe la informacion necesaria para poder tomar libremente una decisién en cuanto a la
implementacion de las medidas de proteccidon aqui establecidas. Ademas, se debe brindar a la
victima informacion orientativa en materia legal y psicologica, durante la consulta o denuncia,
asi como en todo tramite posterior.

c) Autonomia de la voluntad: las consultas y/o presentaciones en el marco del
presente Protocolo son voluntarias. Asimismo se requiere contar con el consentimiento de la

victima, para la disposicion del abordaje protectorio aqui previsto, el que puede ser desistido



una vez iniciado, sin perjuicio del curso de las actuaciones disciplinarias a las que puedan dar
lugar los hechos, las que se inician o continuan de oficio, segun corresponda.

d) Proteccion de la intimidad y no revictimizacion: en toda actuacion se protege la
intimidad de las personas involucradas, guardando reserva de la informacion personal, la
imagen y cualquier otro dato que permita identificarlas. Asimismo, se evita someter a la
victima a la reiteracion innecesaria del relato de los hechos, como también a la exposicion
publica de su imagen y/o de sus datos personales. Son aplicables, con las readecuaciones
pertinentes, las disposiciones sobre "Proteccion de las victimas del delito" contenidas en la
Carta de Derechos de los Ciudadanos de la Patagonia Argentina ante la Justicia (ap. II, ptos.
22-25) y sobre "Proteccion de la intimidad" presentes en las Reglas de Brasilia sobre Acceso a
la Justicia de las Personas en Condicion de Vulnerabilidad (Capitulo III, Seccion 4°).

e) Reserva y discrecion: todas las personas que intervienen en el abordaje de
situaciones de violencia laboral en los términos del presente Protocolo, sea en virtud de
consultas y/o presentaciones, tienen la obligacion de guardar reserva y discrecion respecto de
la informacion revelada durante el tramite.

f) Interseccionalidad y perspectiva de derechos humanos y de género: el abordaje
de las situaciones regidas por el presente Protocolo se efectlia a partir de un analisis
interseccional y con perspectiva de derechos humanos y de género.

g) Informalismo: el procedimiento previsto en este Protocolo se rige por principios de

informalismo y proteccion a la victima. Se realiza sin patrocinio letrado.

5.- Derechos de la victima. Sin perjuicio de otros derechos reconocidos por el marco
normativo sefialado en el punto 2, durante el abordaje de proteccién aqui establecido, la
persona victima de violencia laboral tiene los siguientes derechos:

a) A recibir informacion y asesoramiento acerca de los mecanismos de prevencion y
proteccion aqui dispuestos, como también respecto del avance de las investigaciones y/o
abordajes que la involucren.

b) A la proteccion de su intimidad, conforme las disposiciones sobre "Proteccion de las
victimas del delito" contenidas en la Carta de Derechos de los Ciudadanos de la Patagonia
Argentina ante la Justicia (ap. II, ptos. 22-25) y sobre "Proteccion de la intimidad" presentes
en las Reglas de Brasilia sobre Acceso a la Justicia de las Personas en Condicion de
Vulnerabilidad (Capitulo III, Seccion 4°).

¢) A solicitar que se declare el caracter reservado de las actuaciones, de manera tal que

solamente puedan acceder a su contenido las personas involucradas. La resolucion respectiva



puede disponerse también de oficio y debe ser siempre fundada.

d) A la proteccion frente a represalias u otras consecuencias indebidas por la
realizacion de consultas y/o presentaciones en el marco del presente Protocolo.

e) A no sufrir revictimizaciones con motivo de la instrumentacion de las medidas de

prevencion y/o proteccion aqui reguladas, o las que correspondan en el &mbito disciplinario.

6.- Definicion de violencia laboral. A los efectos del presente Protocolo, constituye
violencia laboral toda accion, omision, comportamiento y/o practica, o amenaza de tales,
proveniente de cualquier integrante del Poder Judicial de Rio Negro o Auxiliar externo de la
actividad judicial, destinado a provocar (con intencion o sin ella) directa o indirectamente un
dafio fisico, psicoldgico o moral en una o mas personas de las alcanzadas por el presente
Protocolo, sean del mismo o distinto nivel jerdrquico, y en tanto se desarrollen en el marco de
la relacion laboral, sea en ocasion o con motivo del cumplimiento de funciones oficiales, tanto
dentro como fuera de los espacios fisicos y/o dependencias del Poder Judicial, incluidos los
desplazamientos y/o comisiones de servicios.

Quedan comprendidos la violencia y el acoso por razoén del género, siendo tales los
comportamientos y/o practicas que ademas, estén dirigidos a personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género

determinado, incluido el acoso sexual.

7.- Formas de violencia laboral. En los términos del presente Protocolo, constituyen
formas de violencia laboral las siguientes:

a) Agresion fisica: toda conducta susceptible a ocasionar un dafio fisico.

b) Amenazas: toda advertencia o anuncio de sufrir un dafo fisico y/o psicologico y/o
moral como también cualquier represalia o desventaja en las condiciones de trabajo,
procurando amedrentar o intimidar a quien lo padece, con o sin intencion.

c) Acoso psicologico: toda agresion que ocasione un dafio psicoldgico, con o sin
intencion, que perjudica y/o perturba el pleno desarrollo personal en el ambito del trabajo, con
el fin de controlar las acciones, comportamientos, creencias y decisiones de una persona,
desestabilizar, aislar, destruir la reputacion, deteriorar la autoestima y/o disminuir la capacidad
laboral. Incluye las amenazas, el hostigamiento, la humillacion, la deshonra, el descrédito, la
manipulacion, el aislamiento y cualquier otro medio que cause perjuicio en la salud
psicologica y afecte la autodeterminacion y dignidad de la persona.

d) Acoso sexual: toda conducta y/o manifestacion con connotacioén sexual, ya sea de



forma gestual, verbal, escrita, simbdlica o fisica, no consentida por quien la recibe y
susceptible de crear un ambiente de trabajo hostil, intimidante o humillante.

e) Sextorsion: consiste en la demanda o exigencia de un acto de contenido sexual por
parte de quien se encuentra en una posicion de autoridad o jerarquia, a cambio de hacer o
dejar de hacer algo que se encuentra dentro de la esfera de su competencia y que por tanto
estd en su poder otorgar o denegar y que representa un beneficio para la victima. No se reduce
a mantener relaciones sexuales sino que abarca actos que excluyen el contacto fisico con la
otra persona tales como el sexo virtual o telefonico o la exposicion forzada de partes intimas
del cuerpo, etc.

f) Violencia simbélica: toda conducta que, a través de patrones estereotipados,
mensajes, costumbres, valores, iconos o signos transmita y reproduzca dominacion,
desigualdad y discriminacion en las relaciones laborales.

g) Discriminacion: toda distincion, exclusion, o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, género, identidad de género, orientacion sexual, edad, capacidades fisicas,
religion, ideologia, opinidn politica, ascendencia nacional, origen social, responsabilidades
familiares, pertenencia a comunidades originarias, que tenga por efecto anular o alterar la

igualdad de oportunidades o de trato en el empleo.

8.- Situaciones que, en general, no configuran violencia laboral:

a) Conlflictos interpersonales: las dificultades de relacion entre las personas, roces,
discusiones, desencuentros o similares, en virtud de diferencias interpersonales y/o con
motivo de una crispacion puntual, siempre que los mismos no den lugar a ninguna de las
situaciones de violencia previstas en el presente Protocolo y sin perjuicio de la eventual
configuracién de una o mas faltas disciplinarias de las contempladas en la Ley 5190, sus
documentos anexos, el Reglamento Judicial, Ley K 4199 y el Reglamento de
Superintendencia del Ministerio Publico.

b) Exigencias legitimas de la organizacion: la asignacion de tareas, traslados,
cambios de puesto de trabajo, sector y/o sede de prestacion de servicios, dispuestos de
conformidad con las prescripciones de la Ley 5190 y sus normas reglamentarias, como
tampoco las directivas u oOrdenes de servicio que los/las Titulares de Oficina y/o
funcionarios/as de rangos superiores dispongan respecto de las personas a su cargo, en tanto
no configuren ninguna de las situaciones de violencia previstas en el presente Protocolo,
siempre que estén dadas en el marco de su competencia y persigan por finalidad la eficiente

prestacion del servicio de justicia, como ser aquellas vinculadas a la organizacion y



distribucion del trabajo.

c) Estrés laboral: alteraciones fisicas y/o psicologicas con motivo de presiones
internas y/o externas asociadas a la actividad o tarea, como por ejemplo, a la carga de trabajo
o al nivel de responsabilidad, la dindmica de funcionamiento y/o trabajo de un determinado
organismo judicial, la gestion y/o las necesidades del servicio, en tanto no configuren ninguna
de las situaciones de violencia previstas en el presente protocolo.

d) Sindrome de agotamiento profesional (Burn Out): estado de estrés laboral
cronico, caracterizado por un progresivo agotamiento fisico y mental, con presencia de
sintomas tales como cambios en el estado de animo, agotamiento mental, menor rendimiento,

deterioro cognitivo, entre otros.

9.- Indicadores. Constituyen indicadores de cualquiera de las situaciones de violencia
laboral aqui previstas, entre otros:

a) Las conductas dirigidas a desprestigiar o desacreditar las capacidades o habilidades
personales y/o profesionales de una o varias personas, o aquellas que tiendan a limitar la
comunicacion y/o el contacto social de una o varias personas.

b) El retiro injustificado de tareas.

¢) El empleo habitual o reiterado de frases descalificadoras y/o discriminatorias.

d) La distribucién desigual de los recursos técnicos, econdmicos y/o humanos, siempre
que no se encuentre justificada en razén del servicio, de las jerarquias y/o de las
responsabilidades funcionales.

e) Las restricciones de acceso a las capacitaciones destinadas al personal.

f) El incremento del ausentismo y/o de las licencias por enfermedad y/o de solicitudes
de cambio de organismo, y/o de renuncias por parte del personal.

g) El rechazo de licencias o el retardo en la concesion de las mismas, sin justificacion

real o con justificativos meramente aparentes, como practica habitual y/o reiterada.

10.- Organo de Aplicacion. Es 6rgano de aplicacion del presente Protocolo el
Observatorio de Violencia Laboral, 6rgano consultivo que funciona en el ambito de la
Direccion de Derechos Humanos y Género y se integra por: un/a referente (titular y suplente)
de la Gerencia de Gestion Humana, un/a referente (titular y suplente) de la Coordinacion de
Recursos Humanos del Ministerio Publico (de corresponder), un/a referente (titular y
suplente) de la Secretaria de Gestion y Acceso a Justicia del Superior Tribunal de Justicia y

un/a referente (titular y suplente) de la Direccion de Métodos Alternativos de Resolucion de



Conflictos.

Sus integrantes son designados/as anualmente por la Presidencia del Superior Tribunal
de Justicia, a propuesta de los/las Titulares de dichos organismos. Se privilegia la
conformacién con profesionales de distintas disciplinas, preferentemente de las areas de
psicologia, trabajo social, relaciones de trabajo, abogacia y/u otras que se estimen pertinentes,
a criterio de la Presidencia del Superior Tribunal de Justicia. Sin perjuicio de su formacion
profesional, los/as integrantes del Observatorio de Violencia Laboral reciben formacion
especifica en la materia y actian bajo los principios de objetividad, interseccionalidad,

perspectiva de género y reserva.

Capitulo 2

Prevencion de la violencia laboral

11.- Acciones de prevencion. En materia de prevencion de la violencia laboral, el
Observatorio tiene a su cargo las siguientes acciones:

a) Difundir el presente Protocolo entre todos los integrantes del Poder Judicial de Rio
Negro.

b) Desarrollar campaias de sensibilizacion y difusion en materia de violencia y acoso
laboral, destinadas a todos los integrantes del Poder Judicial de Rio Negro.

¢) Desarrollar cursos y/o capacitaciones para generar conciencia en las y los
integrantes del Poder Judicial de Rio Negro y sus auxiliares externos, para prevenir y
erradicar las practicas que constituyan violencia laboral, incluida la violencia y el acoso por
razon del género.

d) Confeccionar registros, estadisticas, encuestas y/o herramientas similares que
permitan medir y conocer la situacion del Poder Judicial de Rio Negro en la tematica, a
efectos de poder tomar decisiones que involucren la planificacion, el disefo, la adopcion y/o
modificacion de politicas judiciales en materia de prevencion y erradicacion de la violencia en

el ambito del trabajo.

12.- Asistencia especializada. Para el cumplimiento de tales acciones, el Observatorio
puede requerir la colaboracion y/o asistencia de las areas especializadas del Poder Judicial de
Rio Negro, como la Oficina de Atencion al Cliente Interno y Clima Laboral dependiente de la
Gerencia de Gestion Humana, el Equipo Técnico de la Oficina de Derechos Humanos y

Género, la Escuela de Capacitacion Judicial, el Centro de Planificacion Estratégica, la



Direccion de Comunicacion Judicial, los Cuerpos de Investigacion Forense, la Oficina de
Atencion a las Victimas, los Equipos Técnicos Interdisciplinarios del Fuero de Familia, los

Departamentos de Servicio Social, la Gerencia de Sistemas, entre otras pertinentes.

Capitulo 3

Proteccion ante situaciones de violencia laboral

13.- Inicio del procedimiento. El abordaje previsto en el presente Protocolo se inicia
a partir de una presentacion de la victima ante la Direccion de Derechos Humanos y Género
del Poder Judicial, pudiendo realizarse por escrito -al correo electrénico institucional:
violencialaboralpjrn@jusrionegro.gov.ar- u oralmente -en cuyo caso se labra acta de estilo-
donde se deja constancia de los hechos expuestos.

Las sucesivas presentaciones deben formularse por escrito.

14.- Entrevista con la victima. Recibida una presentacion por razones de violencia
laboral e iniciado el tramite, la Direccion de Derechos Humanos y Género pauta una
entrevista con la presentante -que puede desarrollarse de manera presencial o remota y de la
que debe quedar registro en soporte digital-, debiendo comunicar tales circunstancias al
Observatorio de Violencia Laboral.

La entrevista es llevada adelante por al menos un/a profesional del Equipo Técnico de
la Direccion de Derechos Humanos y Género o profesionales de los Cuerpos Técnicos
Auxiliares, con formacion en atencion de situaciones de violencia. Dicho encuentro se lleva a
cabo respetando los principios generales de la escucha activa, procurando no ocasionar
revictimizaciones.

En dicho marco, se propicia generar un espacio de contencion y orientacion, donde se
brinda a la persona informacion acerca de la finalidad y alcance del presente abordaje, los
derechos que en su marco le asisten y las posibles vias de resolucién que la institucion podria
instrumentar, ello a efectos de que la misma pueda tomar una decision al respecto.

Finalizada la entrevista, quien o quienes la realizaron, deben confeccionar un informe
con la opinién técnico- profesional pertinente y remitirlo a la Direccion de Derechos

Humanos y Género.

15.- Continuidad del procedimiento. La Direccion de Derechos Humanos y Género

remite el informe consignado en el ultimo parrafo del articulo 14 de este Protocolo al



Observatorio de Violencia Laboral. Luego se procede del siguiente modo:

a) Si los hechos puestos en conocimiento no resultan alcanzables por el presente
Protocolo, el Observatorio de Violencia Laboral produce un informe y pone ello en
conocimiento de la Direccion de Derechos Humanos y Género quien, previo registro de la
informacion relevante a los fines estadisticos y de diagndstico, dispone su archivo.

b) Si los hechos resultan preliminarmente encuadrables en las disposiciones del
presente Protocolo, el Observatorio de Violencia Laboral pone ello en conocimiento de la
Direccion de Derechos Humanos y Género, quien anoticia a la Presidencia del Superior
Tribunal de Justicia o Procuracion General, segun corresponda, y se continua con el abordaje
del modo previsto en el presente Capitulo.

c¢) Si del relato de la persona afectada o de las circunstancias abordadas durante la
entrevista resulta que la situacion traida a conocimiento comporta un conflicto interpersonal
que no configura, preliminarmente, violencia laboral (cf. punto 8 inc. a) del presente), el
Observatorio de Violencia Laboral deriva el caso al Area de Atencion al Cliente Interno y
Clima Laboral y pone en conocimiento a la Direccion de Derechos Humanos y Género, desde
donde se instrumenta el pase.

d) Sin perjuicio del abordaje previsto en este Capitulo, si los hechos relatados resultan
susceptibles de motivar el inicio del procedimiento disciplinario previsto en el Reglamento
Judicial, el Observatorio de Violencia Laboral da intervencion a la Auditoria Judicial General,
a los fines de la investigacion preliminar correspondiente y posterior recomendacion respecto
de la pertinencia del inicio del procedimiento sumarial previsto en el Reglamento Judicial, y
pone en conocimiento de la Direccién de Derechos Humanos y Género, desde donde se
instrumenta el pase.

Lo resuelto se comunica a la/s persona/s involucrada/s y a la/al titular del organismo o,

en caso de haber sido el/la denunciada/o, a su superior.

16.- Medidas provisorias. Durante su intervencion, el Observatorio puede sugerir a la
autoridad competente la adopcion, con fines preventivos, de medidas tales como asignaciones
y/o reubicaciones del personal, en aquellos casos en que debido a la gravedad de los hechos,
la convivencia de los sujetos en el mismo ambito laboral pueda ser perjudicial o resulte
desaconsejable.

Cuando la adopcion de tales medidas no resulte posible y se encuentren en tramite
actuaciones disciplinarias, se da intervencion a la autoridad que lleva el sumario a fin de que

se evalue la necesidad de la suspension preventiva regulada en el Reglamento Judicial.



17.- Entrevista con la/s persona/s denunciada/s y recomposicion del conflicto.

Siempre y cuando las circunstancias lo ameriten y sea posible, el Observatorio lleva a
cabo una entrevista con la/s persona/s denunciada/s de ejercer violencia laboral a fin de
propender al cese inmediato de tales acciones y a la recomposicion del conflicto con la
victima.

Se genera al efecto una instancia de didlogo y contencion, con miras de mejorar la
convivencia laboral y reparar el perjuicio causado, resguardando la correcta prestacion del
servicio de justicia. Cuando la situacion conflictiva sea pasible de ser encuadrada en las
previsiones de la Ley 26.485, el abordaje propuesto para la superacion del conflicto en el
ambito laboral en ninglin caso implica una instancia de mediacidon o conciliacién que requiera
de la convocatoria de las partes en una misma audiencia, de conformidad con lo establecido

en la indicada ley.

18.- Plan de Acciones. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, el
Observatorio aborda la situacion del organismo donde se hubiese presentado el conflicto, a fin
de erradicar la problemética y prevenir futuros actos de violencia. A tal fin, planifica su
intervencion para cada caso, disefiando un plan de acciones que debe ejecutarse en el plazo
maximo de un afo, prorrogable por otro periodo igual por tUnica vez, cuando las
circunstancias del caso lo exijan.

En dicho marco, el Observatorio puede disponer las siguientes acciones, u otras
pertinentes:

a) Encuestas focalizadas.

b) Entrevistas individuales con los/las integrantes de la dependencia afectada u
otros/otras agentes judiciales.

c¢) Elaboracion de informes.

d) Implementacion de tests anonimos u herramientas similares.

Para llevar a cabo tales acciones, el Observatorio puede contar con la colaboracion de
los Cuerpos de Investigacion Forense y/o profesionales especialistas que presten servicios
dentro del Poder Judicial de Rio Negro, segtin los requerimientos de cada caso.

El plan de acciones disefiado en cada caso, asi como el plazo previsto para su
ejecucion, deben ser comunicados a la Direccion de Derechos Humanos y Género para su
supervision, al/a la Titular del organismo en cuyo dmbito se hubiese manifestado el conflicto

y autoridades jerarquicas correspondientes.



19.- Obligacion de responder los requerimientos. En funcion de la importancia de
los valores en juego, todos los organismos y/o funcionarios/as integrantes del Poder Judicial
de Rio Negro cuya intervencion y/o colaboracion les sea requerida por el Observatorio en
Cuestiones de Violencia Laboral, tienen la obligacion de responder los requerimientos, en el

plazo en que le sean formulados, de acuerdo a las caracteristicas de la intervencion.

20.- Informe y seguimiento. Practicadas las distintas acciones, el Observatorio realiza
un informe dando cuenta del cumplimiento de las medidas que se hubieren llevado a cabo y
de la evolucion de la situacion abordada. Puede, en el caso que las circunstancias lo requieran,
elaborar una propuesta de seguimiento, a desarrollarse en un plazo que no podra exceder un

(1) afio, comunicando la misma a la Direccion de Derechos Humanos y Género.

Capitulo 4

Aplicacion del Protocolo y mejora continua

21.- Registros estadisticos. Con el fin de verificar la aplicacion del presente Protocolo
y propender a la mejora continua de los mecanismos aqui previstos, la Direccion de Derechos
Humanos y Género lleva un registro de las acciones de prevencion y proteccion adoptadas y
elabora, en conjunto con el Centro de Planificacion Estratégica, estadisticas que permitan
relevar los motivos de consultas, las areas de intervencidon, la evolucién de casos, los
resultados obtenidos, entre otros datos que pudieran resultar relevantes.

En la confeccion de los registros, se protege la intimidad de las personas involucradas,
de conformidad con lo establecido en el presente, evitando la revictimizacion y/o la

publicacion de datos sensibles e informacion personal irrelevante.

Capitulo 5

Disposiciones Transitorias

22.- Revision Anual. Se establece una instancia de revision anual del presente
Protocolo por el plazo de dos afios desde su aprobacion por el Superior Tribunal de Justicia, a
los efectos de readecuar y/o modificar sus términos, en funcion del surgimiento de nuevas

necesidades y/o la experiencia y/o los resultados de su implementacion.



