Libro de Acordadas N° 28 F°%SO 362, N° 10% . En la
ciudad de San Salvador de Jujuy, Departamento Doctor Manuel
Belgrano, capital de la Provincia de Jujuy, Republica
Argentina, a los 2% dias del mes de HEOSTO de dos mil
veinticuatro, los sefiores Jueces de la Suprema Corte de
Justicia, Doctores Ekel Meyer, Sergio Marcelo Jenefes,
Federico Francisco Otaola, Laura Nilda Lamas Gonzéalez,
Maria Silvia Bernal, Maria Eugenia Nieva, Mariano Gabriel
Miranda y Martin Francisco Llamas, bajo la presidencia del

primero de los nombrados,
Consideraron:

Que en virtud de lo dispuesto mediante Acordada N° 68, de
fecha 05/06/24, esta Suprema Corte dispuso la Creacidn de
la Oficina de Bienestar Laboral (OBL) en el &ambito del
Poder Judicial, dependiente de la Secretaria de

Superintendencia.

Que ademas, encomenddé a esa Secretaria, la elaboracién del

Proyecto de protocolo de funcionamiento de la OBL.

Que, los proyectos presentados siguen los lineamientos del
“Régimen de funcionamiento” de la OBL de la Corte Suprema
de Just1c1a de la Nacién y de los Protocolos implementados
en las Oficinas de Bienestar lLaboral, de las provincias de
Entre Rios, Santa Cruz y Tierra del Fuego y gque, luego de
analizados los mismos, esta Corte encuentra oportuna su

aprobacidn.

Que por ello y, dada la necesidad de la puesta en marcha de
la mencionada “Oficina de Bienestar Laboral” del Poder
Judicial de la provincia de Jujuy, a los fines de atender
las incidencias que sean requeridas por los integrantes de
este Poder Judicial y en uso de sus atribuciones de

Superintendencia (art. 188 inc. 6 de la Constitucién



Provincial y art. 49° de la LOPG), la Suprema Corte de

Justicia de Jujuy,
Resuelve:

1°) Aprobar los protocolos de “Atencidn de
Incidencias” y de ™“Situaciones de Violencia y/o Acoso
Laboral” que forman parte de la presente en el Anexo, para
la puesta en funcionamiento de la Oficina de Bienestar
Laboral (OBL) del Poder Judicial de Jujuy, dependiente de

la Secretaria de Superintendencia.

2°) Registrar, publicar los Protocolos en la pégina

web del Poder Judicial y notificar.




ANEXO
Protoceolo de Atencidén de incidencias:
Definiciones:

e Sujeto judicial: Persona due trabaja en el Poder
Judicial de Jujuy, incluye Empleados, Funcionarios Y

Magistrados.

e Incidencias: situaciones, episodios, conflictos que
puede atravesar un sujeto Jjudicial en el ambito de
trabajo y gque desea plantearlo para su evaluacién y
consideracién de la OBL. Incluyen cuadros de malestar,
sufrimiento, estrés, afectaciones de salud, apatia o
desgano, acoso y/o maltrato laboral, no adaptacién u
otros que impliquen para la persona una afectacién de

su bienestar laboral.
Protocolo de actuacién

1. Recepcién de la incidencia:

e Solicitud de cita por el sujeto judicial ©
un tercero testigo. La cita se concede por
turnos conforme los horarios de atencidén de

la OBL.

e La solicitud se haré por via telefénica o a
través del sistema de gestién Judicial,

indicando el “motivo de consulta”.

e Si la situacidn tuviera caracter de
urgencia, a considerar esto por la OBL, la
cita se concretara de manera inmediata o a
la mayor brevedad posible aungque no fuese en

los horarios establecidos.



2. Derivacidén de la incidencia:

Si el motivo indicado es “acoso o violencia”
deriva al &rea correspondiente siguiendo el

protocolo de VL.

Si el motivo indicado fuese alguna de las
otras opciones, continta en funcién de los
lineamientos del presente protocolo de

atencidén de incidencias.

3. Primera escucha:

Entrevista del solicitante con un miembro
del Equipo de la OBL quien, por medio de una
entrevista no estructurada y de la escucha
activa, toma conocimiento de la situacién
planteada buscando identificar la
problematica, malestar, dificultad por la

que el sujeto acude a la OBL.

Si el denunciante fuese un tercero testigo,
se procedera a citar al sujeto directamente
involucrado para 1la realizacién de 1la

primera escucha, en primera persona.

En esta instancia y, como consecuencia de la

tematica del planteo, se define si:

o La situacién deberd ser derivada a un
profesional psicélogo integrante del
equipo de la OBL. En este caso se le
informa al interesado y se concreta
cita conforme agenda destinada a taies

fines.



o La situacién necesita una respuesta de
accién concreta (por ejemplo temas que
tengan que ver con el espacio fisico o

cuestiones vinculadas a gestidn) .

e E1 solicitante procede & completar el
Formulario de Atencién de Incidencias (*) el
cual es firmado por éste y por el miembro

del equipo de la OBL que tome la incidencia.

e Se registra la incidencia y se le otorga un

nimero de legajo/expediente.

4. Entrevista con profesional Psicélogo/a:

El objetivo de la entrevista sera brindarle

atencién, contencidn \% herramientas,

dependiendo de cada caso en particular y en lo
posible, ofrecer una respuesta inmediata.

e La intervencién debera ser breve y nunca de
caracter “terapéutico”, sino un espacio de
acompafiamiento destinado a la busqueda de
nuevos paradigmas del sujeto en su ambito
laboral.

e E1l profesional psicélogo/a elaborard un
informe que sera presentado al equipo para

1a definicién de acciones posteriores.
5. Tratamiento de la Incidencia:

e Con el informe del profesional Psicélogo/a
el equipo define propuestas de accidén, las

cuales pueden ser:

o Acompafiamiento ¥ escucha personal al

sujeto en su necesidad



o Acciones destinadas a resolver

cuestiones gque se relacionen con el

equipo de trabajo del sujeto
(entrevistas con el superior
jerdrquico, comparieros, equipo en

concreto, acciones formativas, entre
otros) u otras personas del Poder
Judicial que pudiesen estar

involucrados en la incidencia.

6. Elevacién y Aprobacién de las acciones:
La OBL eleva al Secretario de Superintendencia la/s
propuestas de respuesta y accién a la incidencia para

su aprobaciédén

7. Acciones: Implementacién de las acciones definidas,
las cuales deben respetar en todo momento los valores
planteados por la OBL de Confidencialidad, Equidad,

Celeridad, Confianza, trabajo en Equipo e Inclusién.

8. Cierre y seguimiento de la Incidencia:

e Una vez implementadas las acciones definidas
se procede al cierre de la incidencia,
previa entrevista de cierre con el sujeto

judicial promotor de la misma.

e La OBL deberd realizar seguimiento periédico
de la situacidén mediante contacto con el
sujeto judicial titular de la incidencia, al
menos dos veces durante el plazo de 6 meses

de cerrada la misma.

9. Informes y coordinacién con el Colegio de Magistrados
y Funcionarios y La Asociacién Judicial: 1la OBL
llevard a cabo reuniones periédicas con cada uno de

estos oOrganos a los fines de recibir consultas,



solicitudes y/o propuestas, € informar el estado de

las incidencias que ellos requieran.

10. Estadisticas: La OBL elaborara datos estadisticos
sobre las incidencias recibidas y Ssus resultados, a
los fines de presentar informes anuales o bien, a

requerimiento a la Suprema Corte de Justicia.



Formularioc de Atencién de Incidencia Personal (*)
Oficina de Bienestar Laboral del Poder Judicial de Jujuy

Nota: 'La informacidén proporcionada en este formulario es
confidencial y serd utilizada exclusivamente para atender y
resolver su incidencia.

Datos Personales

Nombre Completo:

Cargo/Posicidn:

Departamento/Seccién:

Teléfono de Contacto:

Correo Electrdnico:

Detalles de la Incidencia

Fecha de la Incidencia:

Hora de la Incidencia (aproximada):

Lugar de la Incidencia:

Descripcidén de la Incidencia: (Describa brevemente lo
ocurrido, incluyendo personas involucradas y cualgquier otro
detalle relevante)



iHa informado a su supervisor o a otra autoridad?

e Si
e No

En caso afirmativo, indique a quién y cuéndo:

Motivo de su solicitud (a los fines de dirigirla con el/los
profesionales adecuados)

(Marque todas las opciones que apliquen)

Acoso o violencia laboral
Discriminacién

Problemas de salud fisica
Problemas de salud mental
Conflicto interpersonal

Otros (especifique):

Medidas Tomadas
iHa tomado alguna medida para resolver la incidencia?

e Si
e No

En caso afirmativo, describa las medidas tomadas:

Solicitud de Accidn



iQué tipo de apoyo y/o intervencién espera recibir de la
Oficina de Bienestar Laboral? (Seleccione las opciones que
mas se ajusten a sus necesidades)

Orientacidén y asesoramiento
Mediacién de conflictos
Apoyo psicolégico

Asesoria legal

Otro (especifique):

:Desea que la informacién brindada a la OBL respecto de lo
sucedido sea compartida con quien el equipo considere
pertinente a los fines de dar respuesta y solucidén al
hecho?

® ST
e NO

En caso de respuesta afirmativa, se solicita firmar la
correspondiente autorizacién

Autorizacidn

Autorizacidén para la Continuacién del Proceso:

Declaro que la informacién proporcionada es verdadera y
exacta a mi leal saber y entender.

Adeﬁés, autorizo a la Oficina de Bienestar Laboral (OBL) a
proceder con el manejo de esta incidencia, incluyendo, si
es necesario, que otras personas pertinentes tomen
conocimiento de los hechos para resolver la situacién
adecuadamente.

Firma del Declarante:

Fecha:

Para Uso Interno de la Oficina de Bienestar Laboral



Namero de Incidencia:

Responsable de la Atencién:

Acciones Tomadas:

Estado de la Incidencia:

e Abierta
e En proceso
e Cerrada

Comentarios Adicionales:

Gracias por su confianza. Nos comprometemos a trabajar
diligentemente para resolver su incidencia de manera justa
y réapida.

Contacto de la Oficina de Bienestar Laboral

Teléfono:

Correc Electrénico:

Direccidén:

Este formulario es parte de nuestro compromiso continuo
para promover un ambiente de trabajo seguro Yy saludable.

*El formulario se firma y se entrega copia al interesado






PROTOCOLO PARA LA PREVENCION E INTERVENCION de la OBL
(OFICINA DE BIENESTAR LABORAL) EN SITUACIONES DE VIOLENCIA
¥/0 ACOSO LABORAL

OBJETO:

El presente Protocolo tiene por objeto establecer
mecanismos de prevencién y proteccién contra la violencia
y/o el acoso laboral, en el ambito del Poder Judicial de la
provincia de Jujuy, a fin de promover Yy garantizar a los
trabajadores judiciales un ambiente laboral seguro, libre

de discriminacién y violencia.

Los lineamientos del presente Protocolo, estén
orientados a la eliminacién de la violencia y/o acoso
laboral; el derecho de los trabajadores a vivir una vida
laboral sin violencia; las condiciones aptas para
sensibilizar, prevenir y erradicar las manifestaciones Yy
hechos de violencia relacionados con 1a actividad laboral
en todas sus expresiones; la remocién de patrones
socioculturales gque promueven y sostienen las relaciones de
poder que generan y dan lugar al desarrollo de situaciones
de violencia dentro de los smbitos y relaciones de trabajo;
el acceso a la asistencia integral de las personas dque
padecen violencia en las &areas del Poder Judicial de la

provincia de Jujuy-

Asimismo, quedan comprendidas, las acciones de
orientacidn, informacidn, abordaje, concientizacién,
acompafiamiento, capacitacion, u otras que resulten
necesarias para prevenir y erradicar la violencia laboral

en la administracién de justicia de la provincia.
SUJETOS COMPRENDIDOS:

E1 Protocolo se aplicara a todo el personal del
Poder Judicial de la provincia de Jujuy, independientemente

de su jerarquia Yy caracter permanente O temporario. Podra



aplicarse en forma concomitante y en lo que no resulte
incompatible con las disposiciones establecidas en el
Reglamento Interno para el Personal del Poder Judicial, la
Ley Orgénica del Poder Judicial y toda otra normativa

provincial, nacional e internacional aplicable.
CONTEXTO DE REALIZACION:
El presente protocolo serd observado:

1. En los espacios fisicos del Poder Judicial: en
todo emplazamiento fisico, instalaciones edilicias,
dependencias © anexos en los que el personal cumpla

funciones;

2. TFuera de los espacios fisicos del Poder
Judicial: en lugares publicos O privados, o a través de
medios electrénicos, redes sociales, COrreos electrdnicos,
mensajeria, o comunicaciones virtuales o por cualquier via;
siempre que las acciones u omisiones sean desarrolladas en

el marco de relaciones laborales.
DEFINICIONES:

A los fines del presente Protocolo se entienden

las siguientes definiciones:

a) Violencia Laboral: acciones y/u omisiones . de
personas © grupos de personas o amenazas de tales actos
que, en el &mbito de la relacién laboral o en ocasién del
ambito o relacién laboral, en el espacio fisico y/o
virtual, en forma sistematica y recurrente o a través de
uno o sucesivos actos, atenten contra la dignidad, la
integridad fisica, sexual, psicolégica, moral y/o social de
la persona que sSe desempefia en el ambito del Poder
Judicial, causando dafio o siendo susceptible de causarlo.
La violencia incluye el acoso laboral, el acoso sexual, el

acoso en razén del género, los ataques, amenazas,



intimidaciones, amedrentamiento, los actos de
discriminaciédén, la discriminacién en razdén del género, el
maltrato fisico, moral, sindical, psicolégico y/o social, ¥y
toda otra conducta que produzca menoscabo en una persona

que se desempefie en el dmbito judicial.

b) Acoso laboral o “mobbing”: es la practica
reiterada de hostigamiento hacia una persona o grupo de
personas en forma sistematica y persistente. Segin la
posicién dentro de la jerarquia funcional, el acoso puede
ser vertical descendente (cuando proviene de una persona
que ocupa un cargo superior y se dirige hacia quien ocupa
uno inferior); vertical ascendente (la persona que trabaja
en un cargo inferior en jerarquia, gque hostiga a quien
reviste uno superior) u horizontal (acoso entre pares

dentro de la jerarquia de la organizacién) .
MANIFESTACIONES DE LOS TIPOS DE VIOLENCIA:
1a violencia laboral puede manifestarse como:

Violencia fisica: la que se emplea contra el cuerpo de la
persona due trabaja produciendo dolor, dafio o riesgo de
producirlo, ¥y cualquier otra forma de maltrato o agresién

que afecte su integridad fisica.

Violencia psicolégica: la que causa dafio emocional ¥y
disminucién de la autoestima o© perjudica y perturba el
pleno desarrollo personal, que busca degradar o controlar
las acciones, comportamientos, creencias y decisiones,
mediante amenaza, acoso (modalidad sistematica 3%
recurrente) , hostigamiento, restriceidn, humillacién,
deshonra, descrédito, manipulacién, aislamiento laboral,
segregacién, vigilancia constante, coercidn verbal,
persecuciédn, insultos, chantaje, ridiculizacidn, o
cualquier otro medio que atente contra la dignidad de la

persona y que cause perjuicio a su salud integral.



Violencia patrimonial: €S la dirigida a ocasionar un
menoscabo en los recursos econémicos o patrimoniales de la

persona dque trabaja.

Violencia simbélica: €S la gque, a través de patrones
estereotipados, mensajes, valores, iconos ©o signos,
transmita Yy reproduzca dominacidn, desigualdad y
discriminacién en las relaciones sociales, en el ambito
laboral y/o en oOtros enmarcados en el contexto de

realizacién, tal como fuera definido en este documento.

Acoso sexual: comportamiento de naturaleza sexual u otro
comportamiento basado en el sexo, nO deseado y ofensivo,
que se produce en el lugar de trabajo o con motivo del
mismo, gque hace Jue la persona destinataria se sienta

ofendida, humillada y/o intimidada.
STITUACIONES QUE NO CONFIGURAN VIOLENCIA LABORAL:

Cuando la situacidn descripta no encuadrase en
presuntas' conductas de violencia y/o acoso laboral, la
Oficina de Bienestar Laboral quedara a disponibilidad para
brindar acompafiamiento Yy asesoramiento tanto a la persona
como 'al resto de la unidad en funcién del caso en

particular, conforme Protocolo de Atencidn de Incidencias.

sin perjuicio de lo anterior, a los fines del
Protocolo se entiende que las siguientes situaciones mno

configuran violencia y/o acoso laboral:

a) Conflictos interpersonales: dificultades de
relacidén entre las personas, discusiones en virtud de
diferencias interpersonales y/o con motivo de una disputa
puntual, siempre que los mismos no den lugar a ninguna de
las situaciones de violencia previstas en el presente
Protocolo e independientemente de la eventual configuracidn

de medidas disciplinarias conforme el reglamento vigente.



b) Exigencias legitimas de 1la organizacién: la
asignacién de tareas, traslados, cambios de puesto de
trabajo, sector O sede de prestacién de servicios con
justificacién; las directivas u érdenes de servicios de los
titulares de unidades funcionales o funcionarios 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 Yy persigan por finalidad 1la eficiente

prestacién del servicio de justicia.

c) Sindrome de agotamiento profesional (Burnout) :
estado de estrés laboral crénico, caracterizado por un
progresivo agotamiento fisico y mental, con presencia de
sintomas tales como cambios en el estado de é&nimo,
agotamiento mental, menor rendimiento, deterioro cognitivo,
entre otros. En tanto dichos sintomas, no configuren
ninguna de las situaciones de violencia previstas en el

presente protocolo.

INDICADORES DE VIOLENCIA Y/O ACOSO LABORAL:

La enumeracién no resulta taxativa, pues de las
situaciones en particular podrian generarse otros

indicadores agui no contemplados.

Se mencionan algunos ejemplos de indicadores de

violencia laboral:

» Aumento de renuncias O pedidos de pase de wunidad

funcional;

= Incremento del ausentismo; -Utilizacién de frases
descalificadoras Y discriminatorias en el contexto

laboral;

= Dificultad © denegacidén en el otorgamiento ¥

realizacién de tareas;



s Aislamiento social dentro del grupo laboral; -
Asignacién de tareas superfluas o innecesarias para la

unidad funcional;
= Recarga de trabajo dirigida a una sola personaj

s« (Ordenes impartidas referidas a tareas de imposible
cumplimiento, ya sea por el tenor de conocimientos
requeridos y/o por imponer plazos irrisorios para su

entrega; entre otros.

PRINCIPIOS RECTORES/GARANTiAS p 4 PRINCIPIOS DE
PROCEDIMIENTO:
Asistencia: Durante todo el procedimiento

previsto en el presente, las personas involucradas
recibiran asesoramiento integral en un lenguaje sencillo,

accesible y no sexista.

Gratuidad: El procedimiento previsto en el
presente Protocolo serd gratuito para la persona afectada

por alguna de las violencias contempladas en el presente.

Confidencialidad: Desde el inicio vy hasta la
finalizacién del procedimiento, se deberd garantizar a
todas las personas involucradas la confidencialidad de los
hechos, la que se extiende aun después de concluido el

procedimiento.

Acceso limitado al legajo: En virtud del
principio de confidencialidad, el acceso al legajo se
encuentra limitado a las personas due integran la OBL, ¥y
sélo se brindard informacidén a quién acredite interés

legitimo.

Proteccién a denunciantes y personas testigos:
Ninguna persona trabajadora gque haya sido victima de
violencia laboral, denunciado o comparecido como testigo,

podrad sufrir perjuicio alguno en su empleo, carrera



judicial o en cualquier otro ambito, como represalia por su

denuncia o testimonio.

Se presume, salvo prueba en contrario, dque
cualquier alteracidn desfavorable al trabajador en las
condiciones de empleo para alguna de las personas
mencionadas, obedece a su denuncia y/o participacién en el

procedimiento relacionado con la violencia laboral.

No re-victimizacién: Se brindara a las personas
un tratamiento acorde a su condicién de vulnerabilidad. Se
implementara una escucha activa, orienténdola respecto a

sus derechos y el procedimiento.

A tal fin, se utilizard un lenguaje claro,
sencillo, no sexista y accesible. Se procurard evitar que
las personas denunciantes realicen reiteracién innecesaria
de los hechos que denuncien, a fin de evitarle cualquier

tipo de padecimiento producto de ello.

Celeridad: Este principio debe imperar en la
atencién a consultas y en el tramite de denuncias, para
tutelar los derechos vulnerados, procurando en el menor
tiempo posible su una pronta conclusidn, para el resguardo

de las personas involucradas.

Oficiosidad: Se promoveréd una intervencién activa
de quienes tienen a su cargo la tramitacién de las
consultas y denuncias, quienes tendran la carga de instar
el tramite tendiente a una proteccidn adecuada de las

personas en situacién de vulnerabilidad.

Tutela efectiva: Se garantizaréd el derecho a la
jurisdiccién administrativa, a los procedimientos adecuados
y a los medios ejecutorios eficaces, teniendo en cuenta
espécialmente 1a condicién de vulnerabilidad de la persona

afectada.



Inmediacidn: Se promoverd el contacto directo de
quién debe administrar el procedimiento con las personas en

situacién de violencia.

Buena fe vy lealtad procesal: Se evitarén
conductas de las partes del proceso, Jue generen nuevos

hechos de violencia.

Oralidad: La denuncia podra ser verbal o escrita.
Se garantizarad una escucha activa de quienes intervienen

como responsables del procedimiento.

Derecho de defensa: La persona respecto de la
cual se efectéle un requerimiento por conflictiva, violencia
laboral y/o acoso laboral tiene derecho a ser informada. de
los hechos y a participar en el procedimiento regulado en
la presente, por si o asistida por profesional de la

abogacia de su confianza, o consultor técnico.
ORGANO DE APLICACION:

Equipo Técnico Interdisciplinario: integrado por
profesionales de la Oficina de Bienestar Laboral y con
posibilidad de convocar a profesionales integrantes de
otras areas dentro de este Poder Judicial en funcidn de las

particularidades del caso.

Estara compuesto por un minimo de tres y un maximo
de cinco profesionales que participardan de la entrevista
diagnéstica y consecuente acompafiamiento y tutela de la

persona afectada.

Deberan contar con estudios wuniversitarios de
grado, tales como Abogados, Lic. en Psicologia, Lic. en
Trabajo Social, Lic. en Recursos Humanos, Yy Carreras

afines.

Quedara automadticamente invalidada para formar

parte de los oérganos de aplicacién aquella persona que,



habiendo sido denunciada en razdn de violencia laboral,

haya sido pasible de medidas dictadas en su contra.

También quedara exceptuada de intervenir aquella
que, segun el caso particular, le comprendan las generales

de la Ley o haya impedimento normativo.
PROCEDIMIENTO:

El procedimiento a llevarse adelante como
consecuencia de denuncias © presentaciones previstas en.el
preseﬁte seré urgente, conforme a los principios
establecidos. No podra extenderse, desde el inicio y hasta
su conclusién, més de treinta (30) dias corridos, los que
s6lo por circunstancias debidamente fundadas, podran

ampliarse hasta treinta (30) dias corridos mas.

lLas solicitudes de intervencién por situaciones de
violencia laboral seran en todas las oportunidades
recepcionadas por la Oficina de Bienestar Laboral, para su

consecuente y pormenorizado abordaje y acompafiamiento.

sin embargo, e€en c<aso de gque en la entrevista
inicial se adviertan indicadores compatibles con presunto
acoso laboral y, dque no hayan sido individualizados por
el/los entrevistado/s, se le/s informarad sobre sus derechos

y el siguiente procedimiento:
1) Presentacién/ Denuncia:

1.1. Podré ser realizada por: a. -La persona
afectada; b. Personas u organismos con conocimiento de los
hechos, dgque integren el Poder Judicial o las asociaciones

que les representen.

1.2. Denuncia O comunicacién de situacién  de
acoso . laboral: ILa Oficina de Bienestar Laboral serd el
érgano de recepcidén de consultas, requerimientos O reportes

de situaciones dque 5e€ encuentren comprendidas en el objeto



de este protocolo. La presentacién puede ser efectuada a
eleccién de la persona © Jgrupo a través de los medios de
sonanicantién de la Oficina, o de modo presencial; para lo
cual, deberé solicitarse turno a esta drea, el dgque
corresponderad fijarse dentro del plazo de 48 hs. hébiles.
Estos plazos, conforme el riesgo y la urgencia amerite

podran abreviarse.

Ccuando la presentacidén es efectuada por una
persona/organismo que tiene conocimiento del hecho, una vez
comunicados, se citara a la persona en presunta situacidén
de violencia a los efectos de informarle el procedimiento
de este Protocolo, debiendo la misma expresar su voluntad
de continuar o no con el proceso, aspirando. a agotar las
intervenciones, de acuerdo con el formulario previsto en el

“protocolo de Atencidén de Incidencias”.

En caso de que la persona no expresara Su
voluntad de realizar el proceso, O bien, de haberlo
iniciado decidiera no continuarlo, la Oficina de Bienestar
Laboral realizard la respectiva intervencién, a fin de
prindar un seguimiento personalizado en funcidén del caso.en

particular.

2) Intervencidén del Equipo Técnico

Interdisciplinario:

2.1. Informe del Equipo Técnico Interdisciplinario:
recibida la presentacidén de acoso laboral en la OBL, se
dara curso a la intervencidén del Equipo Técnico, a los
fines de fijar la entrevista a la persona afectada,
garantizada la comparecencia de la misma, y de aquellas del
entorno laboral gque pudiesen aportar elementos de interés.
Segun las circunstancias del caso y de no mediar cuestiones
de gravedad y urgencia, el equipo interdisciplinario podré
entrevistar- a todas las partes involucradas en la situacidn

denunciada.



Deberd practicar un informe fundado, una Vez
concretadas las entrevistas iniciales respecto a la
situacién que motivd la denuncia, la existencia de riesgo,
medidas a adoptar Yy un plan de accién para intervenir,
pudiendo solicitar el equipo interdisciplinario una

prérroga para emitirlo, invocando una causa justificada.

2.2. Medidas de proteccién: el Equipo Técnico
Tnterdisciplinario en el plan de accidn podrd sugerir las
siguientes medidas de proteccién, que tendran como objetivo
la promocién de climas laborales saludables y el cese de
actos de violencia, acoso y/o discriminacién que
seguidamente en caracter enunciativo se mencionan, pudiendo
sugerirse otras, desde el inicio del proceso y €n cualquier

etapa del mismo.

Estas medidas pueden consistir en: 1. Prohibicién
de realizar actos molestos O perturbadores por cualquier
medio hacia las personas afectadas en la situacién; 2.
Prohibicién de realizaciéon de expresiones publicas
referidas a la situacidn que los involucra; 3. Asistencia a
talleres y/o capacitaciones vinculadas a la conflictiva que
se observe (ej. gestidn, clima laboral, género, etc.) y/o
talleres de violencia, género, interseccionalidad; 4.
Sugerencia de realizacién de tratamientos psicolégicos y/o
psiquidtricos; 5. Separacién fisica entre las partes, de
manera transitoria y hasta Su confirmacién por la
superioridad y/o traslado transitorio de la persona
denunciada y/o de la presunta victima, cuando ella asi lo
solicite y sea administrativa y materialmente factible; 6.
Instar la intervencién de los organismos de la SCJ

destinados al abordaje de situaciones de conflicto laboral.

2.3. Sugerencia de derivacién a la Secretaria de
Superintendencia: segun las circunstancias del caso, podria

darse el supuesto de que 1a situacién amerite la adopcidn



de medidas disciplinarias, por lo gque el Equipo Técnico
Interdisciplinario podra proponer a la superioridad, en su
plan de accién, la sugerencia de evaluacién de iniciar
Sumarios Administrativos, una Vvez agotadas todas las

instancias e intervenciones posibles.

3) La Oficina de Bienestar Laboral estard
disponible, segun criterio de la superioridad, para la
implementacidn de las medidas, esté o no encuadrada la
situacién denunciada como violencia y/o acoso, mediante un
abordaje integral, el cual consistird en un conjunto de
acciones que le ofrezcan a la persona afectada seguridad,
confianza y proteccidén. Por su naturaleza, las medidas son
de caracter secuencial, estan relacionadas entre si y
responden de manera integral a las necesidades
psicofisicas, sociales V% juridicas de la persona
damnificada, con miras a contener y abordar los efectos de
la experiencia traumatica en el contexto laboral y lograr
su restablecimiento. Asimismo, podréd evaluarse la necesidad
de realizar un abordaje coordinado con otras areas
dependientes de la SCJ, a fin de diseflar estrategias de
optimizacién del ambiente de trabajo de la persona
afectada. Por su parte, estas acciones deberan estar
integradas en cuatro esquemas: ° Respuesta inmediata; °

Abordaje; ¢ Seguimiento; * Acompafiamiento.

Respuesta inmediata: sugiere contener la situacién de
crisis y salvaguardar la integridad psicofisica y emocional

de la persona presentante.

Abordaje: implica el conjunto de acciones que se deben
proporcionar desde el momento en gque la persona afectada
presenta su situacién. Se compone por las entrevistas
individuales que se consideren pertinentes y la respectiva
evaluacién de factores de riesgo ¥ propuesta de plan de

accién.



Seguimiento: la Oficina realizard un seguimiento articulado
con las é&reas correspondientes con la finalidad de
supervisar la observancia del respeto por los principios
del Protocolo y de la normativa de proteccidén de toda
vulnerabilidad, en todas las instancias. Al mismo tiempo
dard a conocer los avances del proceso a la persona
afectada y garantizara su eventual participacién en los
actos que se requieran. De este modo se permitira que la
persona afectada ejerza el derecho a participar en el
proceso. Asimismo, la voluntad de la persona afectada sera
informada con la suficiente antelacidn al Equipo

Interdisciplinario interviniente.

Acompafiamiento: esta es una accién que se inicia una vez
resuelto el estado de crisis y su objetivo es orientér,
acompéﬁar, asesorar e informar a la persona damnificada de
todos los movimientos del proceso. También se realizara con
toda la unidad, y en particular con guienes cumplan un

cargo de jerarquia, por su impacto en el clima laboral.

4) Elaborado el informe del Equipo Técnico
Interdisciplinario, en el caso de contar con el
consentimiento de 1la persona afectada para conformarla,
podra sugerir el archivo de las actuaciones por considerar
que los hechos puestos en Su conocimiento no encuadran en
los supuestos del presente protocelo &, cuando la gravedad
del caso asi lo amerite, elevar a la superioridad un
dictaﬁen fundado con sugerencias de medidas a implementar,

con el objetivo de proteger a la parte vulnerable.

4.1. Archivo: En este supuesto, la medida podré ser
recurrida de modo fundado por las personas interesadas ante

la superioridad dentro del plazo de 3 dias hébiles.

Sin perjuicio de haberse dispuesto el archivo, se realizaréa
el seguimiento del caso correspondiente por parte del

personal de la OBL.



LEGAJO:

La Oficina de Bienestar Laboral llevard un legajo
de todas las actuaciones que se encuentren encuadradas como
violencia o acoso laboral. El mismo serd reservado, de

acuerdo a los principios consignados en este Protocolo.

Asimismo, la OBL debera elaborar datos
estadisticos, de conformidad con lo dispuesto en el

“protocolo de Atencidn de incidencias”.
DISPOSICIONES TRANSITORIAS:

E1l presente protocolo deberad ser revisado -de
manera obligatoria- anualmente por la Secretaria de
Superintendencia, al Gnico efecto de evaluar y/o proponer

modificaciones del presente a la superioridad.-



