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El acoso psicolégico en el &mbito laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo, por
Patricia Barbado
Publicado en Revista de Derecho Laboral y dela Seguridad Social, Ed. LexisNexis, oct.2005, fasciculo nro. 19, p. 1554.

" ... quizéla Etica sea una ciencia que ha desaparecido del
mundo entero. No importa, tendremos que inventarla otra vez “
Jorge Luis Borges
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1.- Introduccién

B acoso psicolégico en d amhito labord es una problemética que ha recibido diversas
denominaciones, v. gr., “mobbing’www .asacamt.es.vg, @0s0 mord, “bullying” o psicoterror labora y fue motivo de
especid preocupacion de los organismos internacionaes.

La Organizacion Mundid de la Saud encard un detallado estudio sobre laviolenciaen generawww.who Yy dedicd
enteramente uno de sus cuadernillos dficides ala difuson y prevencion de esta problemética en € ambito laboral.

Por su parte, laOrganizacion Internaciond dd Trabgjo (OIT), redizd en 1996 un pormenorizado estudio para
comparar laviolencia en  trabgjo en los paises de laUnion Europea. En é se indica que la “idea de violenciaen €
trabgjo esta evolucionando en d sentido de que en la actudidad se le da tanta importancia d comportamiento
psicol6gico como d comportamiento fisco y se reconoce plenamente @ acance de |os actos de violencia menores’.

Luego, € 26 de febrero de 2001, se suscribié d Convenio Colectivo en calidad de mejora de las estructuras y
procedimientos de prevencion del acoso y procedimiento de solucion del conflicto, € cud fue adoptado por la Oficina
Internaciond del Trabgjo y d sindicato de laOI T. Posteriormente, unareunion de expertos elaboré paralaOIT
-en octubre de 2003- un repertorio de recomendaciones practicas sobre la violendaen d lugar de trabgjo y medidas
para combatirla, en tanto —ta como dli se dijo- se trata de una amenaza para la productividad y d trabajo decente.

2.- Concepto y alcance del acoso moral en lasnormasinternasdela OIT

B Reglamento del Personal contempla esta forma de violencialabord, con lo cud queda reconocida su
especia gravedad y d propdsito de la organizacion de erradicarla de su entorno labord.

B aticulo 13.15 define la videnda pscologica en d trabgjo, que denomina “acoso mord”, como €
comportamiento que comprende: cualquier acto, conducta, comentario o solicitud que no es bienvenida por €
receptor y que, razonablemente, puede ser considerada en toda circunstancia como de naturaleza
discriminatoria, ofensiva, humillante, intimidatoria o violenta, o cualquier intrusién a la privacidad. Esto
incluye, sin tener carécter limitativo, los siguientes comportamientos, los cuales pueden darse en forma
singular, simultanea o consecutiva:

*medidas para excluir o aisar al damnificado de sus actividades profesionales;

* ataques negativos persistentes contra la labor personal o profesional sin razén o legitimacién alguna;
*manipulacion de la reputacion profesional o personal del damnificado, mediante € rumoreo o chismes o la
ridiculizacion del agraviado;

*abuso de la posicion de poder mediante la constante desvalorizacion del trabajo del damnificado, o mediante
la asignacion de trabajos, objetivos o fechas de entrega imposibles de cumplimentar;
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*control irrazonable o inapropiado de la labor del damnificado; y
*negacion irrazonable o infundada de permisos al damnificado para que pueda retirarse o entrenarse. (...)"

Edta definidon se aticula en torno a varios dementos. Por un lado, debe tratarse de cudquier
comportamiento, acto, conducta, comentario o solicitud que no sea bienvenido por el receptor. Aparece de esta
manerad factor subjetivo y queda excluidala percepcion que d respecto puedan hacer otras personas Esta presente
también d demento objetivo, esto es, que las notas caracteristicas de la conducta de acoso deben permitir
categorizarla con un criterio de razonabilidad como discriminatoria, ofensiva, humillante, intimidatoria o
violenta o bien como cualquier intrusién a la privacidad. Ademés, queda d margen de la vdoracion la
circungtancia de que € autor dd acoso hubiese actuado con voluntad o intencion.

Como se puede apreciar, esta definicion muestrad grado de avance que esta experimentando la cultura socia
pues ahora somos mas concientes de que laviolencia no se circunscribe sdlo a lo fisco, sno que induye otras formas
de matrato como d abuso emociond, verba o psicoldgico.

S bien d concepto es suficientemente explicito, no estéd demés recordar que Marie-France Hirigoyen, cuando
explicad fendmeno, dice que implicaen generd toda conducta abusiva (ademén, paabra, comportamiento, actitud,
€tc.) que atenta, por su frecuenciao sstematizacion, contra ladignidad o laintegridad psiquica o fiscade un
trabajador, poniendo en peligro su puesto de trabajo o degradando € ambiente laboral. Precisaaamismo laautora
gue lo que se pretende es excluir a una persona de una comunidad privandola poco a poco de su identidad, su pape,
su funcion, su categoria'y de su imagen, “ desintegrandola socid mente’y “ anulandola smbdlicamente’.

3.- El entorno laboral en el que se desarroll6 el problema

Lastuacion que dio luger d fdlo que comentamos tuvo lugar, paraddjicamente, en d ambito de una
organizacion que fue creada precisamente para proteger ladignidad y defender 1os derechos de |os trabajadores de
todo d mundo.

S tenemos presente que d mundo actuad esta sgnado por laviolencia, parece impensable que €lo no se vea
reflgjado también en € ambiente labord.

Sin embargo, resulta sorprendente que laOI T, por su ato estandar de especidizacion en € tema, no haya
podido mantenerse d margen de una problemética,, cuya escalada esta dcanzando niveles darmantes y que tiene una
creciente actudidad que se puede congtatar a diario S consultamos las numerosas fuentes que se refieren adlaen
Internet.

S nos remontamos a la historiay objetivos de esta organizacion veremos que nacié en 1919 y condituye
Unico resultado importante que aln perdura dd Tratado de Versdles. En 1946 se convirtio en € primer organismo
especidizado de las Naciones Unidas que procura fomentar lajusticia socid y los derechos humanosy laboraes
internaciona mente reconocidos

En particular, sufindidad primordid promover y cumplir las normasy los principios y derechos fundamentaes
en d trabgo. Formula, ademas, normas internaciondes ddl trabajo que revisen laformade conveniosy de
recomendaciones, por las que se fijan las condiciones minimas en materia de derechos labora es fundamentaes
(libertad Sndicd, derecho de sindicacion, derecho de negociacion colectiva, abolicion dd trabajo forzoso, iguadad de
oportunidadesy de trato), asi como otras normas por las que se regulan condiciones que abarcan todo € espectro de
cuestiones relacionadas con d trabgo.

Ahora bien, aunque d mobbing ocurre frecuentemente en Ias organizaciones seguin lo demuestran las
investigaciones desarrolladas hasta € presente, exigte cierta resistencia a admitir que haya ocurrido, porque nunca es
una buena noticia—y menos alin debe haberlo sido paralaOIT- constatar que en su seno se pueden llevar a cabo
conductas tan perversas como las que estan involucradas en € acoso psicoldgico, que lesionan ladignidad del
trabajador. Ciertamente, esto es unindicador de que ago no funcionabien y la solucion se puede encontrar en la
propia cultura de las organizaciones, tema que abordaremos luego.

4.- El Tribunal que intervino
Antes de referirnos brevemente d Tribund que dict6 la resolucidon que se publica, cabe sefidar que en estos
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temas, laintervencion ddl Defensor del Pueblo es primordid, por cuanto la OIT le confiere un relevante papel como
intermediario entre las partes y también en lainvestigacion de lo sucedido.

Edta tarea fue llevada a cabo asmiamo por la Junta de la Organizacion y sobre labase de sus investigaciones,
e Director Generd de la Organizacion dicto la decision recurrida ante € Tribund Adminidrativo, d cud emiti, a su
vez, d pronunciamiento que comentamas.

Dicho tribuna tiene competencia para oir los reclamos planteados contra las diversas organizaciones
internacionaes que han reconocido su jurisdiccion, entre las que podemos mencionar alapropia OI T, la Organizacion
Mundid de la Saud, la Organizacion Panamericana de laSaud y laUNESCO, entre otras mas.

Estd compuesto por sete jueces de diferentes naciondidades entre los que se cuentan destacadas
personaidades internaciondes con vasta trayectoria en d quehacer juridico, solidos antecedentes académicos y
dilatadas experiencias en otros tribundes internacionales. Son designados por tres afios y se relinen de a tres o,
excepciona mente, de a cinco, siendo designados por d presidente o, en pleno, con los Sete en totdl. En la actudidad,
sus miembros provienen de Francia, Canada, Senegd, Flipinas, Audrdia, Suizay de nuestro pais

5.- Ladituacion factica

La demandante se unié a la Oficina Internaciond del Trabgjo —concretamente a la Secretaria de la Ol T— en
aoril de 2000 mediante un contrato a corto-plazo como Andiga de Politica de grado P.5. También se desempefio
como Economista Politica Senior mediante un contrato de plazo fijo en d Programa de Seguridad Socio-Econémica
InFocus. Los primeros dos afios de su nombramiento fueron a prueba, luego fue transferida en dos oportunidades y,
findmente, dgjé d sarvicio parala Organizacion cuando expird su contrato.

En noviembre de 2001 devé d Defensor del Pueblo una denuncia basada en d articulo 13.10 dd Reglamento
dd Persond de laOIT, adegando que su supervisor la habia acosado psicol gicamente.

Segln lo explicd, aqué habia llevado a cabo acciones destinadas a adarla dd ambiente profesond, pues
aparte de desacreditarla frente a sus colegas, habia cancelado en reiteradas ocasiones —y cas sempre, a Ultimo
momento— su participacion en reuniones cientificas donde tenia que exponer. También sostuvo que fue humillada en
publico durante una conferenciaen la que se encontraban presentes otros miembros de la comunidad dentifica de su
especididad.

B Defensor del Pueblo aconsgj6 d tradado de la denunciante.

Intervino luego la Junta de la Organizacidn. Redizada unainvestigacion de los hechos, este érgano considerd
gue no habia dementos suficientes que revelaran una conducta ostensiblemente hogtigante del supervisor, no obstante
gue reconocié que habia actuado en forma ambigua en sus relaciones laborales con la demandante y que habia
cometido errores en laforma de mangarse en dichareacion.

Entendié asmismo que d supervisor incumplio € deber de “tratar a sus colegas con dignidad’ y de “evitar
causarles un dafio innecesario”, obligacion que debia observar como agente de la organizacion con facultades de
direcciony gerencides.

Findmente recomendd, entre otras cosas, que lademandante fuese transferida a otro lugar de trabgjo y que su
supervisor “ante la ausencia de un entrenamiento intensvo para € gercicio de funciones que tengan que ver con €
mango de persond” fuera asignado a una posicion donde “sus manifiestas habilidades como investigador (...) no
fuesen limitadas por preocupaciones rel acionadas con lagestion de os recursos humanos'

A continuacidn, d Director Genera desestimé la denuncia por cuanto la Junta habia entendido que “la
conducta dd supervisor no habia condtituido hostigamiento”- Su decision es la que fue recurrida ante € Tribund
Adminigrativo que dict6 d fdlo en comentario.

6.- El Fallo
a) El marco legal

Teniendo en cuentala amplitud de la definicion que contiene d art. 13.10 del Reglamento parad persond de
la OIT, d Tribund entendié que para cdificar como hostigante € comportamiento andizado, debia ser vaorado
objetivamente, es decir, dgjando de lado & andliss subjetivo que pudiere hacer € acusado o la evauacion de cudes
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fueron sus intenciones. Agregd que d examen debia contemplar sdlo g la conducta cuestionada podia, en todas las
circungtancias, ser razonablemente considerada como hogtigamiento.

Explicd que S bien dicha definicion aude a “agresiones repetitivas 0 persistentes’, la norma también permite
catalogar como acoso mord a todas las conductas enunciadas en la liga que menciona la norma, con carécter
meramente gemplificativo, sea que hayan ocurrido “individud, smultédnea o consecutivamente’.

No considerd necesaria laintencionaidad para que una conducta sea conditutiva de acoso mord. Ello, por
cuanto alin ante laausencia de intencion de dafiar, sostuvo d Tribund, agunos agentes pueden actuar en determinada
formaque “d efecto” de su conducta, s bien no eslafindidad, hierao perjudique ladignidad de sus colegas e infrinja
con dlo, los derechos protegidos por d capitulo XI11 de Reglamento ddl personal.

En suma, la cdificacion de las conductas como de acoso mord requiere, en lainterpretacion del tribund, una
vaoracion que sea redizada con independencia de las circungtancias, pudiendo haber ocurrido los actos a los que
dude lanormaen formaindividud, consecutiva 0 Smultanealy Sn que sea necesarialaintenciondidad de dafiar.

b) La prueba de los hechos

B tribund puso de resdto ladificultad de la pruebay, d propio tiempo, destacd que por dlo se debian tomar en
consderacion todos los dementos que resultasen del examen de los hechos degados. También declard que las
denuncias de acoso mord deben estar sustentadas en hechos especificos y mantuvo d criterio que expuso en otros
precedentes seguin € cud |a persona que dega haber sufrido d hogtigamiento es quien debe probarlo.

En nuestra opinion, creemos que es obvio que la prueba resulta dificultosa en estos procesos, porque se
desarrollan normamente en contextos de reativa privacidad y porque ademas la victima se encuentra en estado de
desamparo y dlo la coloca también en inferioridad de condiciones. De esta reglade laexperiencia, asu vez, devienela
regla de fadilitarle la carga de probar |os hechos condtitutivos de su pretension o bien de invertirla Como un avance en
la teoria de la prueba se ha incorporado, pues, d principio del favor probationis para los casos de difidl prueba en
beneficio dd més débil.

Esimportante tomar conciencia de las dificultades que ofrece d tema en torno alaprueba, por cuanto dlo nos
permitira evitar que sea Snonimo de impunidad, paralo cud la solucion més vdiosa seréa laque, en ddfinitiva, impida
que d acosador se beneficie con laimpunidad sdlo por que existen dificultades probatorias.

Por ende, nos parece que hubiera sido més acertado que € tribund hubiese considerado que la doctrina procesal
moderna ha evolucionado elaborando lateoria de las pruebas leviores aplicables a los asuntos en que resulta difial
cumplir lacarga de la prueba por circungtancias gienas d titular y, aamismo, que en laactuaidad haido adquiriendo
relevancia aguella concepcion dinamica que permite ciertamovilidad d tiempo de examinar los casos. Este valioso
aporte doctrinario, que introdujo laidea de solidaridad y colaboracion de las partes en laetapa probatoria del proceso
y en e que prevalece lasgnificacion mora del derecho, permitird, en definitiva, que |os jueces cumplan con su deber
de esclarecer los hechos controvertidos.

c) La decision

B Tribund dej6 sn efecto laresolucion dd Director Generd que se basd en d pronunciamiento de la Junta para
desestimar lademanda por hostigamiento.

Para decidir de esta forma, tuvo en cuenta que las conclusiones a las que arribd la Junta no se basaron en todas
las circungtancias que debieron ser tomadas en cuenta para permitir una decisén adoptada en base d pleno
conocimiento los hechos, no solo para equilibrar los diversos factores que rodearon a la “conducta ambigud’ y para
poder determinar S existié 0 no hogtigamiento, Sno también a los efectos de establecer 5 alaluz de las circunstancias
se podia conduir que la conducta habiatenido un propdsito vaido en d mango dd persona o que fue d resultado de
un error excusable, o indusive, s habia sido por unameraineficienciadd supervisor,

Dispuso también devolver lacausa a la Organizacion para que sea examinada nuevamente por la Junta, svo
gue se llegase a un acuerdo entre la denunciante y la Oficina. Admitio, pues, un acuerdo de td naturdeza, aunque de
maneraexcepciond, en tanto interpretd que era evidente que a la demandante no se le habia demostrado d respeto y
ladignidad con que deben ser tratados todos los agentes civiles internacionaes.
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Maés contundente fue d tribuna cuando le reconocio d derecho a ser compensada por los dafios sufridos, aln
cuando, debido a lainsuficiente investigacion de la Junta, no se habia podido comprobar que hubo acoso psicol égico.

Resulta plausible que € Tribund acepte que comportamientos como los examinados pueden atentar contra la
dignidad persona y profesiond porque pone a resguardo los derechos fundamentales del trabajador. Ademés esta
concluson rescata los va ores que deben presidir en laviday asmismo en d ambito labora y cumple también con la
findidad ddl articulo 13.10 del Reglamento para d persond delaOIT que favorece la creacion de entornos libre de
acos0.

Conviene resdltar, por otra parte, que en d contexto que fue andizado d caso, laambigliedad de la conducta
dd supervisor por haber incurrido en una inaceptable demora en entregar la evduacion de desempefio de la
demandante y por haber expuesto razones “poco claras 'y contradictorias’, no basté para considerar configurado €
acoso pscolégico. Sin embargo, debemos subrayar que esta caracteristica es precisamente una de las notas presentes
en los comportamientos del acoso moral.

7. Reflexiones finales
7.1) Lagestion de recursos humanosy la competencia funcional

Un aspecto que quedd en evidencia es que € supervisor carecia de entrenamiento intensivo para € gercicio
de funciones relacionadas con d mango de persond.

Esta circunstancia, que en muchos casos genera errores de gedtion, es considerada crucid tanto por €
profesor Fifiud y Zabada como por la Dra. Hirigoyen. B primero destaca, con acierto, que la profesion de dirigir
personas también se aprende. En efecto, contrariamente a lo que la mayoria de directivos cree profundamente, €
management o la habilidad para dirigir personas no es dgo con lo que se nace, Sno que forma una destreza labora
gue ha de estudiarse, aprenderse y entrenarse de forma especifica

Hirigoyen, por su parte, dice que es preciso desarrollar unalabor de educacion y de formacion anive de
mandos, por cuanto hay mayor preocupacion por lacompetencia técnica de los profesionaes que por su capacidad
para dirigir alos subordinados, por lo cud carecen de formacion en lagestion de las relaciones humanas.

Luego de ocurrida la Stuacion andizada, en € documento elaborado por € comité de expertos de 2003 y que
dio lugar d repertorio de laOIT de recomendaciones practicas sobre laviolendaen  lugar de trabgjo y medidas
para combatirla, se tuvo especid mente en cuenta este aspecto relacionado con lagestion del persona 'y |os equipos.
Ad se hadicho que debe estar encaminada a crear un entorno labora basado en d respeto mutuo y para adoptar
medidas de control, entre |as cua es deben formularse estrategias a los fines de prevenir, reducir, gestionar y
senghilizar paralograr lacooperacion para combatir y hacer frente alaviolenciaen d lugar de trabagjo.

Paralograr estos objetivos es preciso promover activamente el didogo socid y lacomunicacion, que la
organizacion y d personad compartan unavison y metas comunes, que los directores estén comprometidos a combatir
laviolenciaen d lugar de trabajo, que la organizacion fomente que |os problemas se compartan y se solucionen en
grupo Yy fadilite un entorno positivo en d que se reconozcan lasinicidivas del personal, se formulen comentariosy
observacionesy se creen oportunidades para d desarrollo persona y profesiond.

7.2) Lacultura organizacional

Lastuacion andizada, desarrollada en un contexto labora cuya tarea especidizada es precisamente preservar
los derechos de los trabajadores, nos lleva necesariamente a una cuestion mas amplia que esta ingtaen la cultura
mismay es como restablecer d respeto entre los individuos en  mundo labordl.

Que se haya admitido por cuestiones culturales laviolencialaborad atd punto que ha podido pasar
desapercibida, no ggnificaque seatolerable.

Ahorabien, debemos tener en cuenta que la cultura organizaciond es € conjunto de valores, creenciasy
entendimientos importantes que |os integrantes de una organizacion tienen en comun y que ofrece formas definidas de
pensamiento, sentimiento y reaccion que guian latoma de decisones y otras actividades de |os participantes en la
organizacion. Expresaasamiamo los vaores o idedes socides y creencias que los miembros de la organizacion llegan a
compartir, manifestados en dementos smbdlicos, como mitos, rituaes, historias, leyendas y un lenguge especiaizado.

S nos proponemos reorientar las culturas, es claro que debemos tener presente que las recientes
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investigaciones redlizadas, porque nos permiten percibir y reconocer este tipo de violencia. Antes permanecia oculto y
escondido por una cultura que no nos dejaba incursonar en € terreno de lo autil, pero red e inddioso, que permanecia
inadmigblemente impune y exento de reproche.

Ahoralo autil es evidente, pero lo que es mas importante aln es que €lo, afortunadamente, tal como lo sefida
Hirigoyen, nos permite augurar un cambio importante en las rel aciones humanas tanto en lo cotidiano como en lafaz
labord que involucraalavidamisma Podemos decir entonces que estan cambiando los paradigmas, esto es, los
conceptos que conforman laestructuramenta a través de lacua se perciben tanto d mundo exterior y sus
SeNsaciones, como SuUS experiencias personaes. Taes conceptos son producto de la experiencia, del entrenamiento,

de las ensefianzas, pero fundamentamente de los patrones culturaes existentes en una sociedad

Debemos tener en cuenta que, contrariamente alo que se piensa, € acoso psicol gico no es unaforma
adecuada para mejorar d trabgjador, elevar su competenciay rendimiento o ayudarle o animarle a aprender. Como
dice Rfiud y Zabaa, Sempre es un méodo de destruccidn que terminacon d capita humano de laorganizacion

Y, enlo ainente a lagestion de los recursos humanos observamos también en la actuaidad unaloable
preocupacion por lacreacion de un dimacorporativo en € que los trabajadores puedan redizar sus necesidades de
progreso y ser reconocidos por esa redizacion, alavez de formar parte de un grupo socid que les acuerde un
sentido de pertenencia

Ademés, laequidad en d lugar de trabgjo esimulaen gran medida laestimay favorece también d dimade
respeto que contribuye a lamotivacion ddl trabajador y meorala productividad.

La propuesta vdida es entonces la que implemente estrategias de control a través de lainformaciony
formacidn de los dirigentes propiciando unareorientacion de la cultura organizaciond para que esté centradamés en lo
humano y basada en la seguridad, en € trabajo decente, en los valores &ticos, en ladignidad, en € respeto mutuo, en
laigualdad de oportunidades, en lacooperacion, en lacdidad del servicio, en lano discriminacion y en latolerancia

Un cambio de esta naturaleza generara un nuevo entorno labora en d que las dinamicas grupales naturdmente
se encaminaran a laredizacion de acciones éticas 'y, por lo tanto, congtructivas que, a su vez, permitan € desarrollo de
una sociedad mas justa e integrada.

Es de esperar que d fdlo que comentamos sirva de g emplo para que otros tribundes, alahora de juzgar se
adentren en los conflictos y detecten las causas de laviolencialabord y sancionen las conductas que la originen para
garantizar con dlo d logro de tutdlas reales y efectivas.

TRANSCRIPCION DEL FALLO COMENTADO

DANOS Y PERJUICIOS. Acoso psicolégico en el ambito laboral de la Organizaciéon Internacional del Trabajo.
Concepto de “mobbing”. Conductas que lo constituyen. Caracter de la enumeracién. Valoracion. Intencionalidad.
Carga de la prueba del acoso. Procedencia de la indemnizacion de los dafios causados a la agente internacional a
quien no se le dispensé el respeto debido.

SUMARIO:

1.- Segln el articulo 13.10 del Reglamento del Personal de la O.l.T. la expresién acoso moral comprende cualquier acto,
conducta, comentario o solicitud que no es bienvenida por el receptor y que, razonablemente, puede ser considerada en toda
circunstancia como una conducta de naturaleza discriminatoria, ofensiva, humillante, intimidatoria o violenta, o cualquier
intrusion a la privacidad, las que se pueden dar en forma singular, simultanea o consecutiva.

2.- Laenumeracion de conductas que constituyen acoso moral contenida en el art. 13.10 del Reglamento del Personal dela O.I.T
€s meramente enunciativa y no taxativa.

3.- Las conductas que pueden observarse como constitutivas de acoso moral no necesitan ser intencionales, por cuanto algunos
agentes, sinintencion de dafiar a sus colegas, pueden actuar en determinada forma que “ el efecto” de su conducta, si bien no esla
finalidad, hiera o perjudique la dignidad de sus colegas e infrinja, con ello, los derechos protegidos por el Reglamento del
Personal dela O..T..

4.- Quien debe probar los hechos esla persona que alega haber sufrido el acoso moral.
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5.- En tanto el acoso moral es de dificil acreditacion, corresponde tomar en consideracién todos |os elementos que resulten del
examen de | os hechos alegados

6.- La definicion de acoso moral dada por el Reglamento del Personal de la O.I.T. es muy amplia, siendo el Unico limite que la
conducta, acto, comentario o solicitud realizados por |a parte acusada de hostigamiento “ pueda, en cualquier circunstancia,
razonablemente ser considerada una conducta hostigante” . Ello requiere una valoracién objetiva que no depende del andlisis
subjetivo que pueda hacer el acusado o de cuales fueron las intenciones que pudo haber tenido, sino de un analisis que contemple
solamente si la conducta que se le enrostra puede, en todas las circunstancias, ser razonablemente considerada como
hostigamiento.

7.- S bien los casos de conductas de acoso moral dadas por el articulo 13.10 del Reglamento del Personal de la O.I.T. implican
“agresiones repetitivas o persistentes’, en la definicién que contiene la norma se pueden encuadrar todas las conductas
enumeradas en la lista que menciona. sea que hayan ocurrido “ individual, simultdnea o consecutivamente” .

8.- En tanto € tribunal apelado no ha evaluado s las conductas ambiguas del agente acusado de mobbing podian
“razonablemente, en todas las circunstancias’ ser consideradas como constitutivas de una conducta hostigante, la decisiéon
recurrida no se baso en todas las circunstancias que debieron ser tomadas en cuenta para permitir resolver €l caso en base al
pleno conocimiento los hechos, por 1o que corresponde dejar sin efecto |o resuelto y devolver la causa para que ser examinada
nuevamente por el Tribunal inferior.

8.- Toda vez que no existen dudas acerca de que a la demandante no se le ha demostrado el respeto y la dignidad con que deben
ser tratados todos los agentes civiles internacionales, merece compensacion por los dafios sufridos y debe ser resarcida, sin
perjuicio de que sellegue a un acuerdo con aquélla, lo cual se admite excepcionalmente.

Resolucién Nro. 2370 Tribunal Administrativo de la Organizacién Internacional del Trabajo,
Ginebra, 21 de mayo de 2004,

Considerando la demanda deducida por la Sra. M.H.L.d.M contra la Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T.) el 20 de
febrero de 2003 y ampliada el 23 de mayo de 2003, la contestacién efectuada por la Organizacién el 20 de enero de 2004,
la contrademanda del 5 de marzo y la respectiva contestacion por parte de la O.1.T. del 20 de abril de 2004;

Considerando los articulos I, parrafo 1, y el VIl del Estatuto del Tribunal;
Habiendo examinado las presentaciones,
Considerando que los hechos del caso y las presentaciones de las partes pueden ser resumidos como seindica seguidamente:

A. La demandante, nacida en 1953 y de nacionalidad brasilera, seunié a la Oficina Internacional del Trabajo —concretamente a
la Secretariade la O.l.T—en abril de 2000 mediante un contrato a corto-plazo como Analista de Politica de grado P.5. Desde el
1° de septiembre de 2000 trabajo como Economista Politica Senior mediante un contrato de plazo fijo en el Programa de
Seguridad Socio-Econdmica InFocus. Los primeros dos afios de su nombramiento fueron a prueba. Luego fue transferida en dos
oportunidades, en abril y en septiembre de 2002, dejando €l servicio para la Organizacion el 31 de mayo de 2003 cuando €l
contrato expir 6.

En noviembre de 2001 la demandante elevé a |a Defensora del Pueblo una denuncia en virtud del articulo 13.15 del Reglamento
del Personal de la O.I.T., alegando que su supervisor la habia acosado moralmente. La Defensora del Pueblo realizd una
investigacion y present6 el correspondiente informeel 2 de abril de 2002, en el cual concluyé que dos de las denuncias por acoso
eran fundadas, mientras que las dos restantes no estaban abonadas por elemento probatorio alguno. La Defensora del Pueblo
también efectud una serie de recomendaciones que no seaplicaron por falta de acuerdo entre la demandantey su supervisor. Sin
embargo, en funcion de lo recomendado por aquélla, la Oficina transfirid provisionalmente a la demandante a otro puesto,
mientras que el Consgjo de Informes decidia si debia seguir bajo las 6rdenes del supervisor acusado y si éste podia continuar
evaluando su trabajo.

El 10 de mayo de 2002 |a demandante elevd su denuncia por acoso a la Junta de la Organizacion con arreglo al articulo 13.16
del Reglamento del Personal. Habiendo examinado el caso basado en la denuncia original mente presentada ante la Defensora del

Pueblo, la Junta afirmd, en €l informe del 7 de octubre de 2002, que sin perjuicio de que no habia suficiente evidencia para
determinar si los hechos descriptos [legaban a configurar hostigamiento o acoso, la conducta del supervisor de la denunciante
aparecia como ambigua y habia sido percibida por la demandante como “ discriminatoria, humillante eintimidatoria” . Segun la
opinién de la Junta, tal conducta constituia un incumplimiento del supervisor de su deber de* tratar a sus colegas con dignidad”
y “ evitar causarles un dafio innecesario” . La Junta recomendo, entre otras cosas, que |la demandante fuese transferida a otro lugar
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de trabajo y que su supervisor “ ante la ausencia de un entrenamiento intensivo para el gjercicio de funciones que tengan que ver
con el mangjo de personal” fuera asignado a una posicion donde “ sus manifiestas habilidades como investigador (...) no fuesen
limitadas por preocupaciones relacionadas con la gestion de los recursos humanos” .

Mediante una carta del 18 de noviembre de 2002, el Director a cargo de la Oficina de la Direccidon General comunico a la
demandante que toda vez que la Junta habia concluido que la conducta del supervisor no llegaba a configurar un caso de acoso,
el Director General habia resuelto desestimar su denuncia. Esta es la decision impugnada. En consecuencia, la demandante
solicité a la Junta la revision de lo decidido, peticion que fue rechazada el 4 de agosto de 2003 conjuntamente con las otras
demandas atinentes a la no renovacion de su contrato y a las represalias sufridas desde la presentacion de la denuncia.

B. En primer lugar, la demandante sostiene que tanto las recomendaciones de la Junta como la decision impugnada
basada en ellas, adolecian de errores de hecho, presentaban conclusiones equivocadas y habian omitido considerar los
hechos pertinentes para la decision del asunto. En particular, la damnificada sefial6 humerosos pasajes del informe de la
Junta en los que la descripcién de los hechos presentaba un menor detalle que la correspondiente narracion de la
Defensora del Pueblo, y argumentd que, en consecuencia, tales omisiones fueron las que llevaron a la Junta a arribar a
conclusiones erréneas.

En segundo término, la demandante expuso que las consideraciones de la Junta, y por extension la decision del Director General,
eran equivocadas por cuanto se habian basado en testimonios falsos o poco confiables. Segun afirmé, muchos de |os firmantes de
la carta escrita en apoyo del supervisor refutando el acoso alegado, dependian laboralmente de él ya que la renovacién de sus
correspondientes contratos de trabajo estaba bajo su 6rbita; mientras que otros ni siquiera estaban en posicion de explicar su
vision de los hechos puesto que habian ingresado al Programa donde ambos trabajaban, luego de ocurridos los incidentes.
Asegur6 también que algunos testigos que depusieron ante la Junta habian preparado sustestimonios luego deleer el informe de
la Defensora del Pueblo, el cual no debia haberles sido exhibido dado su caréacter confidencial.

En tercer lugar, la demandante afirma que la Organizacion viol 6 sus propiasreglas

-particularmente, el capitulo Xl del Reglamento del Personal- asi como también las normas relativas al servicio civil
internacional, por haber incurrido en una conducta de acoso a su respecto mediante la actuacion de uno de sus miembros.
Habiendo analizado |a definicién de acoso dada en el articulo 13.10 del Reglamento citado, la cual es descripta por la
demandante como “ mas bien restrictiva” comparada con las definiciones contenidas sobre el tema en el cuadernillo de la
Organizacion Mundial de la Salud sefiala que la Junta admitié que ella sufrid repetidamente incidentes de mobbing y agresion
psicolégica por parte de su supervisor, pero erré al no calificar tal conducta como acoso moral. Refiriéndose al caso planteado,
agreg6 que aunque €l Tribunal compartiese la conclusién de que la conducta del supervisor no constituia hostigamiento, la
Organizacion tendria, sin embargo, la obligacion de compensarla por los dafios derivados de un comportamiento atentatorio
contra su dignidad personal y profesional.

La demandante pide al Tribunal que deje sin efecto la decision impugnada y que reconozca que sufrid dafios como resultado del
acoso psicol égico por parte del supervisor o, bien como resultado del incumplimiento de éste de su deber de respetar su dignidad.
También solicita al Tribunal que recomiende al Director General la reasignacion del supervisor, la aplicacion de sanciones
disciplinarias a su respecto como asi también con relacién a los que hubieren participado en el proceso de hostigamiento vy,
asimismo, la implementacién de politicas de supervison a gerentes; que disponga que la Organizacion renueve su contrato de
plazo prefijado por dos afios mas y que la reasignen a un lugar de trabajo acorde con sus habilidades, entrenamiento y
experiencia; y que ordene asimismo al Director General a expresar publicamente que su reputacion ha sido “ injustificadamente
deshonrada” y que posee plena confianza en sus capacidades personales y profesionales. Reclama la suma de U$S 100.000 por
dafosfisicos y psicol 6gicos; U$S250.000 por dafios morales; el salario de dos afiosy |os dafios relacionados con las represalias
sufridas desde que present6 la denuncia de acoso y por la “irregular la falta de renovacién” de su contrato de plazo fijo; y U$S
25.000 por los costos, masintereses. Finalmente, solicita el dictado de las medidas que el Tribunal considerejustas, necesarias 'y
equitativas. La demandante pide la celebracién de nuevas audiencias y que se ordene a la demandada la presentacion de una
serie de documentos.

C. En suréplica, la Organizacion sostiene que la demanda es admisible hasta o que concierne a la decisién del Director General
del 18 de noviembre de 2002. Sin embargo, considera que los reclamos relativos a las subsecuentes circunstancias que la
demandante alude, por ejemplo, la solicitud de revisién efectuada a la Junta, la no renovacion de su contrato y las alegadas
represalias sufridas a posteriori, son inadmisibles por falta de agotamiento de |os recursos internos. Entiende que muchos de los
reclamos resarcitorios son inadmisibles, por cuanto exceden el alcance del presente procedimiento, tienen como finalidad
“reemplazar las funciones administrativas de los 6rganos de la O.l.T. por una sentencia judicial”, o bien por ser simplemente
insubstanciales.

La Organizacion pone de resalto que dado que el marco legal del asunto esta establecido por el Reglamento del Personal de la
Organizacion Internacional de Trabajo, son inadmisibleslas alegaciones realizadas con base en definiciones de acoso moral que
la demandante extrajo de otras fuentes. También recuerda al Tribunal la jurisprudencia segiin la cual la carga dela prueba recae
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sobrela parte que alega el acoso.

De acuerdo con la O.I.T.,la principal razon por la cual la Junta concluyé en que la conducta del supervisor no constituia acoso
moral era por la ausencia de “ intencionalidad” . Refiriéndose al articulo 13.10 del Reglamento del Personal y a la Resolucion
2100, argumenta que la “ intencidn” es un elemento esencial para que se configure el hostigamiento, y puesto que no ha habido
evidencia alguna que acredite su existencia, la Junta determiné correctamente que el acoso moral no habia sido probado.

En respuesta al primer argumento esgrimido por la demandante, la demandada explica que cuando todas las conclusiones de la
Defensora del Pueblo son refutados por una de las partes, no se le puede atribuir efecto a las recomendaciones efectuadas sin que
sevulneren los derechos procesales. Bajo estas circunstancias, |0s hechos deben ser establecidos por procedimientos que sigan los
elementales principios juridicosy que ofrezcan, por ello, el debido resguardo que requiere el proceso judicial, lo cual seencuentra
satisfecho en los procedimientos seguidos por la Junta, pero no en los instrumentados ante la Defensora del Pueblo. Por esta
razon, la Organizacién considera que la comparacion realizada con la descripcién “ masdetallada” de los hechos realizada por
la Defensora del Pueblo no constituye una base sdlida para aseverar que las conclusiones de la Junta (las que la Organizacion
juzga correctas) han sido incompletos o erréneos. Sin embargo, examina cada uno de los errores u omisiones alegados por la
demandante y concluye que no hay elementos que permitan apartarse de las conclusiones de la Junta.

La Organizacion considera irrelevante el argumento de la demandada en funcion del cual calificd de falsos o poco confiables
algunos de los testimonios prestados por cuanto adujo que ni siquiera algunas de las declaraciones habian sido utilizadas por la
Junta para fundar su decisorio. Apunta que esto fue confirmado por la propia Junta al presentar el resumen de sus conclusiones
como respuesta a la solicitud de revisién efectuada por |a demandante.

La O.I.T. sostiene que son insustaciales las alegaciones de la demandante en cuanto a que fue hostigada por |a organizacién a
través de las acciones de uno de sus empleados y observa que no ha presentado evidencia alguna para establecer que realmente
hubo “ intencién” en dichas acciones.

Considerala Organizacion que las audiencias solicitadas por la demandante no seran de gran utilidad y solicita al Tribunal que
rechace el requerimiento de que se presenten los documentos por cuanto sélo han sido identificados en forma general.

D. En su nueva respuesta a los argumentos esgrimidos por la Organizacion, la demandante alega que ni el Reglamento del
Personal ni la jurisprudencia del Tribunal apoyan €l criterio que establece que la “ intencion” es un elemento del acoso moral.
Cuestiona la afirmacion que hace la Organizacién acerca de que los procedimiento ante la Junta resguardan debidamente las
garantias del proceso, por cuanto sostiene que la propia Junta no esindependiente de la Organizacion.

La demandante aduce asimismo que la prueba producida para sustentar sus alegaciones es suficiente para abonar la presuncion
de que hubo acoso moral, por 1o que la carga de la prueba se invierte y es entonces la institucion la que debe probar que los
dafios fisicos y psicol dgicos que padecio no se debieron a su cul pa.

E. Al contestar los Ultimos puntos alegados por |a demandante, la Organizacién mantiene su posicién poniendo énfasis en que aln
cuando algunos aspectos del analisis de la Defensora del Pueblo |a benefician, |a ausencia de garantias para las partes en el
proceso seguido ante la Defensoria, impide que sus conclusiones puedan ser consideradas confiables cuando los hechos son
refutados. Con relacién a la critica realizada respecto de |os procedimientos seguidos ante a la Junta, alega que las garantias de
las partes estan aseguradas en o concerniente a la investigacion de los hechos, puesto que los testigos son examinados por ambas
partes durante las audiencias ante la Junta y todo el material presentado se encuentra sujeto al control de las partes.

CONS DERACIONES

1. La demandante, que seunié a la O.L.T. el 1°de abril de 2000 y dgj6 la Organizacion el 31 de mayo de 2003, presentd una
denuncia alegando acoso moral por parte del Director del Programa de Seguridad Socio-Econdmica InFocus, al que fue asignada
hasta el 3 de abril de 2002. El 1° de noviembre de 2001 present6 la denuncia ante la Defensora del Pueblo en virtud de lo
dispuesto por el articulo 13.15 del Reglamento del Personal de la Organizacion. Luego del informe preliminar de marzo, que fue
remitido al Director General, a la demandante y al agente involucrado, la Defensora del Pueblo modifico algunas de sus
consideraciones en el informe final del 2 de abril de 2002. Alli concluy6 que las alegaciones de |a demandante eran fundadas, en
tanto que otras no lo eran y finalizé su informe con 11 recomendaciones. En particular, consider6 que la demandante debia ser
transferida por cuanto debia tenerse por irreparable la ruptura de larelacion personal y profesional entreellay el supervisor y
asimismo consideraba que la Oficina debia compensar a la demandante por el dafio profesional y personal sufrido a raiz del acoso
moral.

2. Cuando recibié el informe, la Oficina transfirié inmediatamente a la demandante. Considerando que la Organizacion no habia
tomado ninguna medida que llevara -segin lo recomendado por la Defensora del Pueblo- a una posible solucién del proceso
iniciado por acoso moral, el 10 de mayo de 2002 la demandante mantuvo su denuncia ante la Junta — en concordancia con €l art.


http://www.visagesoft.com/easypdf/

Easy PDF Copyright © 1998,2006 Visage Software
This document was created with FREE version of Easy PDF.Please visit http:/Mww.visagesoft.com for more details

13.15, péarrafo 10, del Reglamento del Personal de la Organizacion-.Segin su punto de vista, la actitud pasiva de la
Administracién hacia la ampliamente conocida conducta del supervisor “ equivalia a una tolerancia tacita del acoso moral (lo
cual era) particularmente inaceptable en una organizacién establecida para proteger la dignidad y defender 1os derechos de los
trabajadores en el mundo entero” . Asimismo, la demandante solicitd a la Junta que recomendara a la O.L.T. que:

- reconociera publicamente ante todos los miembros del personal y las personas con quienes ella mantuvo relaciones
profesionales, que por un periodo de por 1o menos un afio habia sufrido acoso moral, que su reputacién habia sido injustamente
deshonrada y que la Administracién continuaba manteniéndola una alta estima, y que le seguia mereciendo total confianza;

- le abonara en dos pagos las sumas de U$S 100.000 por los dafios provocados, por un lado, en su reputacion y por haberle
causado efectos adversos en su salud, y por €l otro, por el error de la Administracion en la gestion del conflicto, debiendo los
pagos ser dobles en caso de que la O.I.T. no permitiera que €lla accediera a la rehabilitacion pablica solicitada;

- revocara la transferencia decidida en abril; y que
- larestituyera en sus funciones como investigadora en su especialidad y que sele permitiera una normal evolucion laboral.

Habiendo fracasado en las dos Ultimas medidas solicitadas, la demandante pidi6 a la Junta que declarara que la relacion
contractual entre ellayla O.l.T. habia terminado por una falta atribuida a la Organizacion y que, por ende, sela compensara con
el pago de diversasindemnizaciones que sumarian un total de U$S415.000.

3. El 7 de octubre de 2002, habiendo escuchado a cada una de las partesy a algunostestigos, la Junta dict6 un informeen el que
se analizaba detalladamente las alegaciones planteadas por la demandante contra su supervisor, concluyendo que, a pesar de
gue éste habia actuado de forma ambigua en sus relaciones laborales con la demandante, y sin perjuicio de entender que
aparentemente habia cometido erroresen la forma de manejarse en dicha relacién, no habia elementos suficientes para concluir
gue latotalidad delos hechos investigados revelaran una conducta ostensiblemente hostigante. Sin embargo, la Junta consideré
que el supervisor habia fallado en su obligacion -que tenia como agente de la organizacién con facultades de direccién y
gerenciales- detratar a suscolegas con dignidad y evitar causarles cualquier tipo de dafio innecesario. Tomando en cuenta todas
las circunstancias del caso, recomendd que la Administracion transfiriera a la demandante a un puesto relacionado con su perfil
profesional (lo cual habia sido recientemente efectuado), que se le proveyera el adecuado entrenamiento para permitirle que se
familiarizara con el modus operandi de la nueva oficina y que se le asegurara que su situacion no iba a sufrir ningiin tipo de
perjuicio por haber presentado una denuncia contra su supervisor. Asmismo, la Junta recomendo que éste fuese asignado a un
puesto de trabajo donde “ sus manifiestas habilidades como investigador deimportancia y relevancia internacional, no estuviesen
limitadas por preocupaciones relacionadas con el manejo de |os recursos humanos” .

Luego de recibir este informe, la demandante efectué una presentacién para que la Junta reviera su decision, solicitud que fue
rechazada el 4 de agosto de 2003.

4. El 18 de noviembre de 2002 el Director de la Oficina de Direccion General le comunicd a la demandante |a decision del
Director General por la cual habiendo la Junta determinado que “la conducta del supervisor no habia constituido
hostigamiento” , la Oficina no admitia el reclamo por acoso. Asimismo, se le informé que el Departamento de Desarrollo de
Derechos Humanos estaba dispuesto a asistirla “ para permitirle una mejor introduccion en su nuevo puesto de trabajo, para que
asi, sefamiliarizara con el modus operandi dela Oficina” .

5. La demandante pide al Tribunal la revocatoria de la decisién del Director General y que admitiese que su supervisor —
respecto del cual habia solicitado la aplicacion de sanciones disciplinarias y su transferencia- la habia acosado
moralmente o, que sentenciara que €l le habia causado dafios su dignidad. Sus reclamos estan expuestos arriba en el
punto B. Critica la decisién de la Junta y la de la Direccién General que se fund6 en la primera, por considerar que no
habia sufrido de acoso alguno, Yy, por otro lado, apoya las conclusiones del informe de la Defensora del Pueblo.

6. A esta altura procede examinar el marco legal en el que debe ser examinada la denuncia por acoso moral. La demandante
considera que sobre las victimas de acoso moral no recae la carga de la prueba. Cita numerosos textos legislativos que
contemplan esta solucion, a los que, segiin su criterio, corresponde adherirse pese a que no son vinculantes. También destaca que,
dado que los hechos fueron analizados por la Defensora del Pueblo en un informe imparcial, las conclusiones de la Junta no
ofrecen las necesarias garantias de independencia y, por |o tanto, no deben ser tenidas en cuenta. Por su parte, la demandada
argumenta que ante la falta del elemento “intencién”, no corresponde declarar culpable a ningln agente acusado de acoso
moral.

7. Sobre estas cuestiones €l Tribunal solo sereferiraalostextoslegalesy a la jurisprudencia que resulten de aplicacion.

8. En €l presente caso, €l texto a aplicar es €l articulo 13.10 del Reglamento del Personal dela O..T., el cual, en su parrafo 3,
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define al acoso moral como seindica a continuacion:

“la expresion “ acoso moral” comprende cualquier acto, conducta, comentario o solicitud que no es bienvenida por €l receptor, y
gue puede, de formarazonable ser considerada en toda circunstancia como una conducta de naturaleza discriminatoria, ofensiva,
humillante, intimidatoria o violenta, o cualquier intrusién a la privacidad. Esto incluye, sin tener caracter limitativo, los
siguientes comportamientos, |0s cual es pueden dar se en forma singular, simultanea o consecutiva:

a. intimidacion o acoso moral en el lugar de trabajo (bullying o mobbing): a saber, agresion persistente o repetitiva, por una o
mas personas, ya sea de forma verbal, psicolégica o fisica, en el lugar de trabajo o en cualquier &mbito conectado con el mismo,
gue resulta para quien reclama, humillante, despreciativo, intimidatorio o discriminatorio, como ser:
i. medidas para excluir o aislar al damnificado de sus actividades profesionales;
ii. ataques negativos per sistentes contra la labor personal o profesional sin razon o legitimacion alguna;
iii. manipulacién de la reputacion profesional o personal del damnificado, mediante el rumoreo o chismes o la
ridiculizacion del agraviado;

iv. abuso de la posicion de poder mediante la constante desvalorizacion del trabajo del damnificado, o mediante la
asignacion de trabajos, objetivos o fechas de entrega imposibles de cumplimentar;

V. control irrazonable o inapropiado de la labor del damnificado; y

Vi negacion irrazonable o infundada de permisos al damnificado para que puedaretirarse o entrenarse. (...)"

Esta enumeracion meramente enunciativa y no taxativa demuestra que €l tipo de conducta que puede observarse como
constitutiva de acoso moral no necesita ser intencional. Debe tenerse en cuenta que algunos supervisores, sin intencién de dafar
a sus colegas, pueden actuar en determinada forma que “ € efecto” de su conducta, si bien no esla finalidad, hiera o perjudique la
dignidad de sus colegas e infrinja con ello, los derechos protegidos por el capitulo Xl del Reglamento del Personal. La
Organizacion esta por lo tanto equivocada cuando sostiene que, ante la ausencia de intencionalidad, la conducta del supervisor
dela denunciante no puede ser encuadrada dentro de la definicién de hostigamiento dada por el articulo 13.10 de el Reglamento
del Personal.

9. Sin embargo, las denuncias de acoso moral deben estar sustentadas en hechos especificos y sobre este punto el Tribunal
mantiene su postura (ver especialmente las resoluciones 2067 y 2100) en el sentido de que quien debe probar los hechos es 1a
persona que alega haber sufrido €l hostigamiento. Toda vez que estos hechos son de dificil prueba, tanto los 6rganos internos de
apelacion de la Organizacion como el mismo Tribunal deben ser muy cuidadosos en tomar en consideracion todos los elementos
que resulten del examen de los hechos alegados; pero la carga de la prueba no puede ser invertida, como lo sugirié la
demandante en este caso, quien en su oportunidad, hizo referencia a diversas sentencias de la Corte Europea de Derechos
Humanos que apoyaban su punto de vista, alin cuando €lla, en la respuesta a la contrademanda, reconocié que tales argumentos
no eran relevantes ni vinculantes. Las conclusiones dela Defensora del Pueblo, si bien deben ser tenidas en cuenta, no resultan
vinculantes.

10. Dos aspectos de la definicion de acoso en la mencionada norma deben ponerse de resalto: primeramente, la definicion que se
da es muy amplia, siendo el Unico limite que la conducta, acto, comentario o solicitud realizados por |a parte acusada de acoso
moral “pueda, en cualquier circunstancia, razonablemente ser considerada una conducta hostigante”. Ello requiere una
valoracién objetiva, que no depende del andlisis subjetivo que pueda hacer el acusado o de cuales fueron las intenciones que
pudo haber tenido, sino de un andlisis que contemple solamente si la conducta que se le enrostra puede, en todas las
circunstancias, ser razonablemente considerada como hostigamiento.

11. Como segunda cuestion, debe tenerse en cuenta que si bien los gjemplos de conductas de acoso moral dadas por el articulo
13.10 implican “ agresiones repetitivas o persistentes’, dicha definicion permite considerar también acoso moral a todas las
conductas enumeradas en la lista que menciona la norma, sea que hayan ocurrido “ individual, simultanea o consecutivamente” .

12. La demandante reiter6 ante el Tribunal las acusaciones que ya habia efectuado en los procedimientos internos y ante
el Defensor del Pueblo. Argumenta que su supervisor llevé a cabo acciones para que quedara aislada del ambiente
profesional, que asimismo la desacredité frente a sus colegas, particularmente cancelando en reiteradas ocasiones -y
casi siempre, a Ultimo momento— su participacion en reuniones cientificas donde tenia que hablar; y que la humillé ante el
publico durante una conferencia que estaba constituida por miembros de la comunidad cientifica de su especialidad.

13. En su informe, la Junta hizo mencién a que algunos hechos habian sido “ suficientemente demostrados y no habian sido
refutados’ , tales como la conducta del supervisor dela demandante en una reunion de noviembre de 2000, donde tuvo lugar una
acalorada discusion entre ambos y en la Conferencia de mayo de 2001, la cancelacion de la mision a Bari también en mayo de
2001, como asi también la tardanza en la preparacion del reporte de evaluacion periédica del desempefio de la demandante. Sin
embargo, otrosincidentes —tales como la cancelacion a Ultimo momento de misiones fuera del pais que le habian sido previamente
asignadas a la demandante— no fueron analizados ni siquiera mencionados.
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14. Sobre |la base de los hechos examinados, la Junta concluyd que la conducta del supervisor de la demandante habia sido
“ambigua” en su relacién laboral, mencionando que, por gemplo, aquél habia demorado la entrega de la evaluacion de
desempefio de la demandante por razones* poco clarasy contradictorias’ . Sin embargo, a pesar de la ambigiiedad de la conducta
del agente, la Junta entendi6 que no habia evidencia suficiente que permitieseinferir el acoso de los eventos presentados. Agrego
ademas que de la prueba producida y de las declaraciones de los testigos no era posible concluir que los eventos descriptos
hubieran constituido un patrén de conductas que pudiesen ser considerados como “un proceso de acoso moral” contra la
demandante.

15. Sin embargo, al mismo tiempo que la Junta concluia de esa forma, también ponia de relieve que la secuencia de los hechos que
dieron lugar a la denuncia habian ocasionado sufrimientos fisicos y psiquicos a la demandante, quien habia percibido la
conducta de su supervisor como “ discriminatoria, humillante e intimidatoria” y, asimismo, que el agente acusado habia “ fallado
en el cumplimiento de su deber que como supervisor de personal y director de funciones le competia de impartir un trato digno a
sus colegasy de evitar causarlesa ellos cualquier dafio innecesario” .

16. El enfoque de la Junta plantea algunas dificultades; la primera de ellas es que la definicién de acoso abarca actos
individuales y no necesariamente requiere un “ proceso de hostigamiento” . La segunda se presenta cuando se considera que la
conducta del acusado ha sido percibida como “ discriminatoria, humillante e intimidatoria”, lo cual significa que la Junta se
refirid a la definicion dada por el ya mencionado articulo 13.10. La tercera dificultad se observa con €l uso de la palabra
“ambigua” para describir la conducta del supervisor, sin especificar qué consecuencias dafiosas pudo ocasionar segun la
percepcion de la demandante respecto de su desempefio ante el supervisor.

17. La Junta debi6 haber investigado si, en vista del sufrimiento psicolégico y fisico que le habia causado a la demandante la
conducta ambigua del supervisor —lo cual estd reconocido- los actos de los que era acusado podian se considerados
“ razonablemente, en todas las circunstancias’ como constitutivos de una conducta hostigante. Assmismo, la Junta no aclaré qué
circunstancias podian resultar explicativas o justificativas de esa conducta ambigua, por 1o cual, mientras que las razones dadas
para justificar las acusaciones son mas que obvias, no se advierten qué razones podrian haber mitigado o excusado la
responsabilidad del supervisor. Asi, la Junta debi6é haber examinado aquellas circunstancias, para luego valorarlas y de esa
manera equilibrar los diversos factores que rodearon a la “conducta ambigua” para poder determinar s existié 0 no
hostigamiento. Asi, por ejemplo, si a la luz de las circunstancias se podia concluir que la conducta habia tenido un propoésito
valido en el mangjo del personal o que fue el resultado de un error excusable, o inclusive si habia sido por una mera ineficiencia
del supervisor, ello podria permitir concluir que“ en todas las circunstancias’ no hubiera podido razonablemente considerarse a
lareferida conducta ambigua como hostigamiento. Por otro lado, si es que la conducta fuetal que solo afecté a la demandante, o
s fue asi por la especial situacion de vulnerabilidad en la que se hallaba por estar trabajando a prueba lo que la afecté mas
severamente que a sus compafieros de labor, lo cual hubiera permitido considerar que esa conducta fue discriminatoria e,
inclusive sin intencionalidad y, por lo tanto, concluir que tal comportamiento podia ser calificado razonablemente como acoso.
Estos gjemplos, por supuesto, no pretenden ser taxativos.

18. En funcion de lo expuesto, resulta evidente que las conclusiones a las que arribd la Junta no se basaron en todas las
circunstancias que debieron ser tomadas en cuenta para permitir una decision adoptada en base al pleno conocimiento los
hechos. En consecuencia, la decision del Director General del 18 de noviembre de 2002 en la cual, dado que la Junta concluy6
gue “ los diferentes aspectos de la conducta del supervisor no constituian hostigamiento” se decidi6 desestimar “ su demanda por
hostigamiento” debe ser dejada sin efecto y corresponde, por ende, devolver la causa a la Organizacion para que sea examinada
nuevamente por la Junta, salvo que se llegue a un acuerdo entre la denunciante y la Oficina. El Tribunal considera en forma
excepcional la posibilidad de este tipo de acuerdos, puesto que no hay dudas acerca de que a la demandante no se le ha
demostrado el respeto y la dignidad con que deben ser tratados todos |os agentes civilesinternacionales, y porque, en definitiva,
merece compensacion por los dafios sufridos.

19. El Tribunal desestima las solicitudes de interdicto y amparo, puesto que no le compete dictar resoluciones de esetipo respecto
de las organizaciones, asi como también rechaza los reclamos referidos a la no renovacion del contrato y a “ lasrepresalias’ que
la demandante dice haber sufrido desde la denuncia, por ser inadmisibles tal como han sido presentados, y considera, asimismo,
innecesario llevar a cabo las audiencias solicitadas por dicha parte.

20. La demandante tiene derecho a percibir una suma por los costos, la cual esfijada por el Tribunal en 7.000 francos sui zos.

DECISON
Por |as razones expuestas se resuel ve:

1. Ddar sin efecto la decision del Director General del 18 de noviembre de 2002.
2. Devolver el caso ala Organizacion para que alli se dicte una nueva decisién bajo las condiciones 'y con las reservas
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efectuadas en el punto 18 de la presente.
3. Disponer quela Organizacion abone a la demandante la suma de 7.000 francos suizos por costos.
4. Desestimar lasrestantes quejas presentadas.

Firman |a presente sentencia, dictada el 21 de mayo de 2004, el Presidente del Tribunal, S. Michel Gentot, €l Vicepresidente, S.
James K. Hugessen, y la Juez, Sra. Mary G. Gaudron, por ante mi que doy fe, Catherin Comtet, Secretaria, Conste.

Publicado en Ginebra, el 14/7/041.
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