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PROYECTO DE SOLICITUD DE INFORMES

La Honorable Cámara de Diputados de la Provincia de Buenos Aires
RESUELVE
Solicítar al Poder Ejecutivo provincial a través del Ministerio de Salud y este por las dependencias a su cargo, informe de los siguientes accionares de parte de las autoridades del Hospital Zonal General de Agudos “Dr. Ricardo Gutiérrez, de acuerdo a  datos disponibles, 

1. Motivos por los que en el año 2006 por disposición de la Dirección de ese Hospital, la  Lic. en Enfermería; María Griselda Mosca fue alejada de su actividad a cargo del área de docencia e investigación en enfermería a la que fuera designada, en el año 1999 por esa misma Dirección sin que mediara explicación alguna.

2.  Motivos por los que la  Lic. en enfermería  Pilar García Javier, fue puesta en disponibilidad sin que mediara solicitud de pase en comisión de su parte y en su legajo no constara antecedente alguno que justificara esa decisión.

3.  Porqué la Directora Asociada Dra. Carmen Pajares le negara explicaciones de los motivos de esta decisión. 

4. Motivos por los cuales las lic. García Javier y María Griselda Mosca  tuvieron prohibido atender el teléfono cuando ejercían sus funciones en el Departamento de Enfermería.

5. Motivos por los que  se le retiraba el aparato telefónico y se lo ponía bajo llave a la Lic. Mosca cuando esta quedaba sola en el aula.

6. A que distancia y en que entorno se halla la construcción donde se hallaba la Lic. Mosca con respecto al edificio del Hospital.

7. Motivos por los que se le negara a la Lic. Mosca y García Javier autorización para actualizar sus conocimientos  en Cursos de Capacitación de acuerdo a su responsabilidad como docentes

8. Motivos por los que se les negara a estas profesionales el acceso a aparatos de tecnología como fotocopiadora, computadora etc.

9. Que se expliquen los motivos por los que se la designara a la Lic. Pilar García Javier a preparar material de cirugía no coincidiendo con su perfil de formación 

10. Que expliquen las autoridades de ese Hospital los motivos por los fuera destituida de su cargo de Coordinadora la Lic. Miriam Marcela Casales.

11. Que se informe motivos por los cuales esta última Licenciada fue reemplazada por una Auxiliar de Enfermería quien de acuerdo a la Ley Provincial de Ejercicio Profesional de Enfermería éstas últimas no cumplen con el perfil requerido por esta Ley.

12. Motivos por los cuales se le negara colaboración a la enfermera Beatriz Castillo cuando quedara sola al frente de 6 quirófanos.

13. Porqué se le negaron horas extras al Servicio de Cirugía cuando la escasez de personal de enfermería, por todos conocida, así lo requería.

14.  Por qué no se convocaba a la Lic. Miriam Casales a las reuniones de Equipo de Conducción.

15. Porque ase le negara a esta última el acceso a los materiales de insumo cuando se hallaba en uso de sus funciones. Aún en la urgencia desconociendo su firma.
16. Que tipo de medidas preventivas adopto el Nosocomio, ante la situación denunciada. 
Fundamentos

El presente pedido de informes, deriva de la denuncia contra el Sr Jefe del Departamento de enfermería, Sr. Alejandro Palma efectuada por las Licenciadas en Enfermería: Castillo Beatriz, Mosca Marta Griselda, Casales Miriam Marcela y Garcia Javier Pilar. 

En este sentido, la Constitución Nacional, en el Artículo 75 inc. 23, reza: “Legislar y promover medidas de acción positiva que garanticen la igualdad real de oportunidades y de trato, y el pleno goce y ejercicio de los derechos reconocidos por esta Constitución y por los tratados internacionales vigentes sobre derechos humanos, en particular respecto de los niños, las mujeres, los ancianos y las personas con discapacidad…”.

Teniendo en cuenta la operatividad del artículo 75 inc 22 de la Constitución Nacional y por lo tanto la jerarquía constitucional de los Tratados de derechos Humanos, debe tenerse en cuenta entre otros: el Pacto de Derechos Económicos, Sociales y Culturales, que en su artículo 7 dispone: “…reconocen el derecho de toda persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en especial: …ii) Condiciones de Existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las disposiciones del presente Pacto; b) la seguridad e higiene en el trabajo; c) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoría superior que les corresponda, sin más consideraciones que los factores de tiempo de servicio y capacidad; y el d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitación razonable de las horas de trabajo y las variaciones periódicas pagadas, así como la remuneración de los días festivos”.

En este orden, las conductas y hechos denunciados se encuentran relacionados con acosos sexuales en el lugar de trabajo y violencia laboral, que de ser confirmados encuadrarían en lo dispuesto por la Ley 12.764 de Acoso Sexual y Ley 13.168 de Violencia Laboral.

En particular, las normas que se encuentran comprometidas son: el Artículo 2 de la Ley 12.764 que prescribe: “Se entiende por acoso sexual el accionar de los funcionarios y/o empleados públicos que valiéndose de su posesión jerárquica o de circunstancias vinculadas con su función, incurran en conductas que tengan por objeto cualquier tipo de acercamiento sexual no deseado por la persona a quien va dirigido, requerimiento de favores sexuales y cualquier otra conducta verbal o física de naturaleza sexual, cuando se da una o más de las siguientes circunstancias:

a) Cuando someterse a dicha conducta se convierta de forma implícita o explícita en un término o condición de empleo de una persona.

b) Cuando el sometimiento o rechazo a dicha conducta por parte de la persona se convierte en fundamento para la toma de decisiones en el empleo o respecto del empleo que afectan a esa persona.

c) Cuando esa conducta tiene el efecto o propósito de interferir de manera irrazonable con el desempeño del trabajo de esa persona o cuando crea un ambiente laboral de abuso, intimidante, hostil u ofensivo.

Asimismo, resulta además comprometido el artículo 2, 3, 6 y 8 de la Ley 13.168 antes mencionada. El Artículo 2, reza: “A los efectos de la aplicación de la presente Ley se entiende por violencia laboral el accionar de los funcionarios y/o empleados públicos que valiéndose de su posición jerárquica o de circunstancias vinculadas con su función incurran en conductas que atenten contra la dignidad, integridad física, sexual, psicológica y/o social del trabajador o trabajadora, manifestando un abuso de poder llevado a cabo mediante amenaza, intimidación, amedrentamiento, inequidad salarial, acoso, maltrato físico, psicológico y/o social.” 

El Artículo 3, establece: “Se entiende por maltrato físico a toda conducta que directa o indirectamente esta dirigida a ocasionar un daño o sufrimiento físico sobre los trabajadores”, el Artículo 4: “Se entiende por maltrato psíquico y social contra el trabajador o la trabajadora a la hostilidad continua y repetida en forma de insulto, hostigamiento psicológico, desprecio o crítica” y el Artículo 5: “Se define con carácter enunciativo como maltrato psíquico y social a las siguientes acciones: a) Obligar a ejecutar tareas denigrantes para la dignidad humana. b) Asignar misiones innecesarias o sin sentido con la intención de humillar. c) Juzgar de manera ofensiva su desempeño en la organización. d) Cambiarlo de oficina, lugar habitual de trabajo con ánimo de separarlo de sus compañeros o colaboradores más cercanos. e) Bloquear constantemente sus iniciativas de interacción generando el aislamiento del mismo. f) Prohibir a los empleados que hablen con él o mantenerlos incomunicados, aislados. g) Encargar trabajo imposible de realizar. h) Obstaculizar y/o imposibilitar la ejecución de una actividad, u ocultar las herramientas necesarias para realizar una tarea atinente a su puesto. i) Promover el hostigamiento psicológico a manera de complot sobre un subordinado. j) Efectuar amenazas reiteradas de despido infundado. k) Privar al trabajador de información útil para desempeñar su tarea y/o ejercer sus derechos”.

El Artículo 6°, prevé: “Se entiende por acoso en el trabajo, a la acción persistente y reiterada de incomodar al trabajador o trabajadora, manifestada en comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad física o psíquica del individuo, o que puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de trabajo, en razón de su sexo, opción sexual, edad, nacionalidad, origen étnico, color de piel, religión, estado civil, capacidades diferentes, conformación física, preferencias artísticas, culturales, deportivas o situación familiar”, y el Artículo 8, reza: “Ningún trabajador que haya denunciado ser víctima de las acciones enunciadas en el artículo 2° de la presente Ley o haya comparecido como testigo de las partes podrá por ello ser sancionado, ni despedido ni sufrir perjuicio personal alguno en su empleo.” 

A continuación, se pasa a dar repaso de algunos de los conceptos  doctrinarios relacionados con las conductas denunciadas:

En el mobbing o acoso moral no sólo aparecen como únicos actores a la trabajadora víctima del fenómeno y el empleador quien ocupa una posición jerárquica dentro de la organización y quien desempeña el rol de acosador u hostigador quien maneja la situación de desgaste psíquico y físico que integra el proceso de hostigamiento, sino que hay otros que ayudan a la consecución de estrategias tendientes a excluir de manera definitiva al trabajador víctima del mobbing del mercado laboral.

Es lo que Marisa Bosqued Llorente denomina como la “comparsa” que está integrada por aquellos compañeros de trabajo de la víctima que cooperan de una manera directa y activa en los hechos y estrategias planeados por el hostigador o bien en un papel pasivo haciendo posible la situación creada por el acosador. Quienes adoptan un papel activo en el proceso de hostigamiento, creen tener cuentas pendientes con la víctima de mobbing y piensan que es el momento adecuado para cobrar las mismas, mientras quienes adoptan un papel pasivo son aquellos que sin oponerse a la situación injusta creada por el hostigador, son testigos indirectos pero que dicha situación los mueve el miedo o bien la situación cómoda que “a mi no me va a tocar, que me importa”, lo cual constituye un error ya que en el mobbing no se sabe quién sigue después de la víctima hostigada y dañada. 

La Comisión Tripartita de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Varones y Mujeres en el Mundo Laboral viene desarrollando acciones tendientes a sensibilizar, capacitar y difundir la problemática de la violencia laboral, a partir de ello, se han recepcionado reclamos y se ha solicitado asesoramiento a trabajadoras y trabajadores que son víctimas de violencia laboral.

El fenómeno en sí no es nuevo y tiene raíces estructurales profundas, ligadas a las características que el capitalismo ha desarrollado en su versión neoliberal de los últimos lustros. Y su relación se acentúa más con respecto a la perversión de las relaciones sociales en general y los vínculos laborales en particular. 

Hacia fines de los años 80 fue detectado el carácter pertinaz de esta forma específica de violencia, alcanzando magnitud epidémica hacia mediados de los años 90. Esto trajo aparejado una fuerte fractura social, que el ambiente laboral se transforme en un lugar hostil y una pérdida de valores éticos y morales en las relaciones laborales produciendo una alta percepción de inestabilidad e inseguridad laboral con situaciones de discriminación laboral.

La violencia laboral se manifiesta como una de las formas de abuso de poder Se considera violencia laboral a toda conducta activa u omisiva, ejercida en el ámbito laboral por funcionarios o empleados públicos y privados que, valiéndose de su posición jerárquica o de circunstancias vinculadas con su función, constituya un manifiesto abuso de poder, materializado mediante amenaza, intimidación, inequidad salarial fundada en razones de género, acoso, maltrato físico, psicológico y/o social u ofensa que atente contra la dignidad, integridad física, sexual, psicológica y/o social del trabajador o trabajadora. 

El acoso es la conducta no correspondida ni deseada que se basa en la edad, discapacidad, condición seropositivo, circunstancias familiares, sexo, orientación sexual, género, raza, color, idioma, religión, creencias u opiniones políticas, sindicales u otras, origen nacional o social, asociación con una minoría, propiedad, nacimiento u otra condición, y que afecta a la dignidad de los hombres y mujeres en el trabajo. (Ley de derechos Humanos, del Reino Unido).

Acoso Sexual: Se entiende por acoso sexual la conducta no correspondida ni deseada, de carácter sexual, que resulta  ofensiva para la otra persona y es causa que esta persona se sienta amenazada, humillada, o avergonzada. (Organización de enfermeras de Irlanda).

Según la  OIT para que haya acoso sexual deben integrarse tres elementos: un comportamiento de tipo sexual, que no sea deseado y que la víctima lo perciba como un condicionamiento hostil para su trabajo, convirtiéndolo en algo humillante.  

Según investigaciones realizadas en España sobre esta temática  “las mujeres aguantan el acoso sexual para no perder el trabajo” , el entorno tiende a culpabilizar a las mujeres acosadas sexualmente.

Por todo lo dicho, 

El acoso sexual es una forma de violencia. 

El acoso sexual deviene de una relación jerárquica.

El acoso sexual no se produce debido a una actitud complaciente de la persona que la padece.

Comentarios acerca de la Ley de Acoso Sexual:

El proyecto prevé la sanción penal de quien, valiéndose de una situación de superioridad jerárquica, laboral o docente; reclama favores sexuales para sí o para un tercero bajo la amenaza de perjudicarlo en el ámbito de dicha relación en el caso de no acceder a dicho reclamo.

Los especialistas sostienen que la incorporación como figura penal alentara no sólo la denuncia, sino que ejercerá una función social al potenciar la posibilidad que se denuncie y no se revictimice a la persona que sufre un hecho de acoso sexual. El efecto disuasorio de la amenaza de castigo penal puede contribuir a la disminución de los hechos, ello no impide que el acoso sexual pueda demandarse en el plano civil, administrativo y laboral, sino que suma a éstas reclamaciones la posibilidad de demandarlo en la esfera penal.

Existe aún una  falta de visibilidad social del acoso sexual, debido sobre todo su ocultamiento y su escasa aparición mediática, que tiende a circunscribirlo exclusivamente a la frontera del delito, es necesario que comience a pensarse también como una problemática  a resolver en el ámbito laboral. 
 La violencia laboral es toda acción, omisión o comportamiento que tiene por objetivo provocar -directa o indirectamente-, daño físico o psicológico al trabajador o a la trabajadora. A veces el acoso puede ser una amenaza del tipo "sos una inútil" o "te voy a echar". O ser un hecho consumado. Por ejemplo, ocultar las herramientas de trabajo o criticar con particular cizaña el trabajo. "Las situaciones de violencia buscan intimidar, apocar, reducir, amedrentar y/o consumir física, emocional y/o intelectualmente a la víctima", señala el informe. 

Según el relevamiento de la Comisión, el 82% de las denuncias fueron por acoso psicológico, lo que significa un tipo de agresión que se oculta detrás de la invisibilidad de las palabras. El 10% de las denuncias por violencia física y el 8%, por acoso sexual. "La única forma de acabar con la violencia laboral es el pleno empleo registrado", concluyó Hammar.

Discriminación: Mujeres como víctimas de la violencia laboral (Haydée Méndez Illueca)

La violencia se manifiesta en muchas formas en el ámbito laboral. Sus víctimas pueden ser hombres o mujeres, pero las mujeres son las víctimas principales de este flagelo, que puede llevar hasta el suicidio del trabajador o la trabajadora. La misma es violatoria de los derechos humanos y se puede manifestar de diversas formas, a saber: discriminación salarial, acoso sexual; hostigamiento (ambiente hostil de trabajo); favoritismo sexual; y acoso moral (mobbing). Todas tienen efectos graves sobre la salud física y mental de las víctimas, así como sobre su productividad y el rendimiento de la empresa o institución donde trabajan.

La discriminación salarial es la más extendida de todas las violencias, aunque pocas personas conocen las estadísticas que la comprueban. Resulta que, según el Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer, en todos los países del mundo los salarios de las mujeres, en trabajos comparables, son entre 30% y 40% más bajos que los de los hombres. A pesar de tener un promedio de dos años más de estudio que los hombres, las mujeres en Panamá ganan menos del 60% de lo que ganan los hombres en trabajos comparables, lo que revela la persistencia de prácticas discriminatorias en su contra (PNUD / Unifem / UP).

El papel de las mujeres no siempre es visible ni reconocido. Cuando se contabiliza la población no económicamente activa (PNEA) no se toman en cuenta las innumerables responsabilidades que desempeñan las amas de casa, que conforman 64% de la PNEA; tampoco el trabajo de las mujeres rurales, que cultivan huertos caseros, crían animales, trasladan leña y agua a sus viviendas, siembran, cosechan y comercializan productos agrícolas y artesanías fabricadas por ellas mismas cerca de sus hogares. El 21% de la PEA labora como empleadas domésticas, con horarios de trabajo extendidos, pocas prestaciones y mucha inestabilidad (PNUD / Unifem / UP).

El acoso sexual es la violencia más conocida de todas, y consiste en una conducta de naturaleza sexual no deseada por la víctima, que puede ser física, verbal, gráfica, escrita o gestual. Puede darse de jefe hacia subalterna (acoso vertical), cuando un jefe amenaza con pérdida de beneficios laborales si la subalterna no le concede favores sexuales, o le promete beneficios laborales si lo hace. En estos casos es una manifestación de poder. No obstante, el acoso sexual también puede provenir de un compañero de trabajo, que aunque no tiene ningún poder sobre la víctima, sí la incomoda, la molesta, y puede afectar su desempeño en el trabajo o sus relaciones de pareja.

El hostigamiento o ambiente hostil de trabajo se refiere a las burlas o comentarios sobre la anatomía femenina; afiches o fotografías de mujeres desnudas en el sitio de trabajo; chistes obscenos; referencias indirectas a la incapacidad de la mujer; o cualquier conducta que se refiera al género de la víctima, que la incomode y le haga difícil la vida en el trabajo.

El favoritismo sexual consiste en los perjuicios que sufren otros empleados/as o estudiantes cuando un superior jerárquico o profesor mantiene relaciones sexuales con una empleada o estudiante, quien se convierte en su ‘favorita’ y goza de privilegios que no se le conceden a los otros u otras.

Por otro lado, el acoso moral o mobbing, aunque no relacionado con el género, lo sufren mayormente las mujeres. Se trata de ridiculizar, amenazar, aislar, humillar o desacreditar profesionalmente a la víctima, con la consiguiente degradación del clima laboral. Esta nueva forma de violencia laboral fue identificada en la década de los 80 y busca la destrucción moral de la víctima por celos profesionales, envidia o miedo a que la víctima le haga sombra. En el 70% de los casos se trata de superiores jerárquicos con personalidad psicopática, profesionales mediocres con complejo de inferioridad apoyados por el silencio de un grupo. Muchas veces las víctimas no son conscientes de serlo, pero su salud física y psíquica se afecta, se reduce su autoestima, tienen una sensación de vacío y desesperanza, sufren cambios de personalidad y pueden llegar hasta salir de la empresa o suicidarse.
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