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Asuncién, f de octubre de 2022.

NS N AAL0.

Sefior
Abg. Luis Giménez, Director
Direcciéon de Comunicaciones

La Secretaria General de la Corte Suprema de Justicia, Abg. )Eimena
Martinez Seifart, se dirige a Usted, con el objeto de comunicarle que por Acordada N° 1669,
de fecha 5 de octubre de 2022, la Corte Suprema de Justicia resolvio:

“...QUE APRUEBA EL MECANISMO DE ACTUACION PARA CASOS DE
VIOLENCIA LABORAL EN EL PODER JUDICIAL

En la ciudad de Asuncién, Capital de la Republica del Paraguay. a los cinco dias
del mes de octubre del afio dos mil veintidés, siendo las once horas, estando reunidos en la Sala
de Acuerdos de la Corte Suprema de Justicia, el Exemo. Sefior Presidente Dr. Antonio Fretes,
y los Excmos. Sefiores Ministros Doctores Alberto Joaquin Martinez Simon, Manuel De Jesus
Ramirez Candia, César Antonio Garay, Luis Maria Benitez Riera, Eugenio Jiménez Rolon,
Maria Carolina Llanes Ocampos, César Manuel Diésel Junghanns y Victor Rios Ojeda, ante

mi, la Secretaria autorizante;

DIJERON:

Que, la Constitucion de la Republica, en su Preimbulo, reconoce la dignidad
humana, que constituye la base del compromiso estatal de proteccion a toda persona en su
integridad fisica y psiquica (art. 4); las garantias de proteccion en su libertad y en su seguridad
(art. 9); el respeto del debido proceso (art. 17); a la igualdad (arts. 46, 47 y 48); la proteccion
integral de las personas en la tercera edad (art. 57); la garantia del pleno disfrute de sus derechos
a las personas con discapacidades (art. 58); el derecho a un trabajo licito, libremente escogido
y a realizarse en condiciones dignas y justas (art. 86); la proscripcion de toda forma de
discriminacién entre trabajadores por motivos étnicos, de sexo, edad, religion y preferencias
politicas (art. 88); la igualdad de derechos y obligaciones laborales para hombres y mujeres
trabajadoras (art. 89); el principio de igualdad salarial (art. 92). La garantia constitucional de
igualdad asegura, para todos los habitantes del pais, el reconocimiento de las desigualdades
subjetivas a la hora de aplicar la ley, exigiendo del Estado acciones tendientes a eliminar los
factores que, en la préctica, propician y mantienen las discriminaciones.

Que, la Republica del Paraguay ha ratificado normas de derdcho internacional
de proteccion a los derechos humanos, como la Convencion sobre la Eliminagion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés), ratificada por
Ley N2 1215/86; la Convencion Americana sobre Derechos Humanos o Pactg de San Jos¢ de
Costa Rica, ratificado por Ley N2 01/89; el Pacto Internacional de Derechos Ciyiles y Politicos,
aprobado por Ley N2 05/92; la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancipnar y Erradicar
la Violencia contra la Mujer (Convencion de Belém do Para), ratificada por Lgy N= 605/95; el
Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanog en materia de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales o Protocolo de San Sglvador, ralit'mr ley N2

1040/97; la Convencion Internacional sobre los Derechos de lag’Pegstinas, 5900, )igcapucidad,
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ratificada por Ley N2 3540/2008; instrumentos normativos que estab]eccn COMpromisos
internacionales relativos a la proteccion de los habitantes de la Reptblica en sus derechos
fundamentales.

Que, los Convenios OIT ratificados por Paraguay, garantizan condlc.lones Justas
¢ igualitarias en el trato, y proteccion contra distintas formas de discriminacion; Slef'do
relevantes las disposiciones del Convenio Ntimero 030, sobre las horas de trabajo (comercio ¥
oficinas); Convenio Niimero 106, sobre el descanso semanal (comercio y oficinas); el Convenio
Nimero 100, sobre igualdad de remuneracion; el Convenio Numero 111, sobre la
discriminacién (empleo y ocupacién); el Convenio Ntimero 117, sobre politica social (normas
y o?j;tivos basicos); el Convenio Niimero 156, sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares; y el Convenio Numero 159 sobre la readaptacion profesional y el empleo.

. Que, la ley N¢ 5777/16, de “Proteccion Integral a las Mujeres contra toda Forma
de Violencia”, en su articulo 62, reconoce las diferentes formas de violencia perpetrada contra
la muj_er, muchas de las cuales son susceptibles de darse en el espacio laboral, comprometiendo
la accion estatal tendiente a la proteccion integral a las mujeres contra toda forma de violencia.
El articulo '36° de lareferida ley dispone “El Poder Judicial, a través del oOrgano correspondiente,
incorporara la perspectiva de igualdad de derechos entre el hombre y la mujer en sus politicas
mtemas y en la administracién de justicia, para el conocimiento y juzgamiento de las causas
que .1nvol.L,1cren hechos relacionados con la violencia hacia las mujeres”, definiendo a
continuacion acciones practicas a ejecutar para el cumplimiento de los fines de la ley, entre los

cuales S¢ encuentra el fortalecimiento del marco procesal para asegurar una proteccion integral
a las victimas.

Que, la Ley N2 1160/97 del C6digo Penal, en su articulo 1332, numeral 1), define
el Acoso Sexual en los siguientes términos: “El que con fines sexuales hostigara a otra persona,
abusando de la autoridad o influencia que le confieren sus funciones, sera castigado con pena
de libertad de hasta dos afios”.

Que, por Acordada N2 633/10, se resolvié ratificar el contenido de las "100
Reglas de Brasilia” sobre acceso a la Justicia de las personas en condiciones de vulnerabilidad,
incluyendo en su normativa interna el repertorio de reglas elaborada por la Cumbre Judicial
Iberoamericana, para la defensa efectiva de los derechos de las personas en condicion de
vulnerabilidad. Asimismo, las Acordadas N2 657/10 y N2 609/10, establecieron las directrices
de la Politica Institucional de Transversalidad de Género del Poder Judicial, constituyéndose
en herramientas de desarrollo de una politica integral de género para el Poder Judicial.

Que, la Acordada N2 1597/21, entre las conductas que constituyen faltas, tanto
para la magistratura, como para el personal permanente o contratado, ha definido, &n los
articulos 162, 172, 202, y 212, conductas que podrian ser vinculadas al concepto de Violencia
Laboral, ya sea en formas de acoso laboral, mobbing y/o acoso sexual, por lo que no dxiste
obstaculo para la recepcion de denuncias e investigacion de casos de este tipo en la instdncia
disciplinaria institucional.

Que, la presente “Acordada que aprueba el Mecanismo de Actuacion para
Casos de Violencia Laboral en el Poder Judicial”, establece directrices orientadorps de
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violencia laboral, que permitan el seguimiento y monitoreo del fenémeno y la evaluacion
periddica de los hechos de violencia laboral en la Institucién. Dispone instancias responsables
de desarrollar y ejecutar planes de prevencion de estas conductas en los espacios laborales, con
el objetivo de lograr cambios culturales para la construccion de nuevos paradigmas, centrados
en el buen trato y el respeto entre las personas que desarrollan cotidianamente sus tareas en el
Poder Judicial. Ademas, fortalece la estructura de la Direccién General de Recursos Humanos
del Poder Judicial, para proveer espacios especializados de atencion y orientacion confidencial
a las victimas de estos hechos, asi como para disponer de procedimientos 4giles que aseguren
la inmediata proteccion a las personas que padecen este tipo de situaciones, con el objetivo de
interrumpir la violencia y evitar nuevos riesgos, asegurando la celeridad y el efectivo
cumplimiento del principio de debida diligencia.

Que, en el marco del sistema disciplinario se plantean estrategias para fortalecer
la eficiencia y la eficacia en los procedimientos disciplinarios que son llevados adelante ante
este tipo de hechos. En el plano de la atencion integral al fenémeno, promueve la cooperacion
entre las 4reas técnicas institucionales que participan de las politicas, la atencion o la
investigacion de hechos o situaciones relacionadas a este tipo de conductas.

Que, el fenémeno de la violencia laboral, atenta contra la dignidad humana de
los trabajadores y las trabajadoras que comparten un espacio comun de trabajo, provocando
dafios sobre su integridad fisica y psiquica, configurando una violacion a sus derechos humanos,
conculcando su libertad y su derecho a condiciones seguras, dignas y justas de trabajo.

Que, las consecuencias de este fenomeno repercuten, ademas, en el cotidiano
quehacer institucional, no sélo por el bajo rendimiento laboral, la baja autoestima o el
ausentismo que aparece en las victimas directas de los hechos violentos; sino por romper, en la
vivencia cotidiana de los propios trabajadores del sistema de justicia, la confianza en el
cumplimiento irrestricto de la Constitucion y el sistema normativo que estan obligados a
custodiar. La realidad de los dafios personales e institucionales descritos impone la necesidad
de construir herramientas que permitan evaluar, exponer y hacer frente a la violencia laboral
dentro del Poder Judicial, para asegurar, a que quienes trabajan en la institucion, ambientes

laborales seguros y libres de violencia.

Que, la Corte Suprema de Justicia no debe permitir situaciones o hechos de
violencia laboral ni horizontal ni vertical, asumiendo acciones practicas para la erradicacion
total de tales conductas al interior de la Institucion. Se establece como prioridad la prevencion
de este tipo de comportamiento y se reafirma el compromiso de geneyar las condiciones de
atencion y orientacion confidencial, integral y especializada a las persongs que sean afectadas
por tales conductas indebidas; asi como tomar las medidas de protecci§n para la inmediata
interrupcion de las situaciones de violencia y permitir la restitucion de los flerechos vulnerados
por las situaciones de violencia en los espacios de trabajo.

Por tanto, en virtud del art. 29, inc. a) de la Ley N2 879/81, “Codigo de

Organizacion Judicial” y art. 32 de la Ley N= 609/95, “Que Organiza la |Corte Suprema de
Justicia”,
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ART. 1% Ambito de aplicacion,

La presente Acordada comprende hechos de violencia laboral que puedan darse entre
Magistrados/as, personal permanente o contratado, comisionados interinstmmonalles,
practicantes o pasantes, auxiliares de justicia y personal e servicios tercerizados que cumplen
funciones en las diferentes dependencias del Poder Judicial.

Los hechos de violencia laboral pueden darse de forma horizontal o entre compafieros
del mismo rango o entre personal del Poder Judicial y auxiliares de justicia; descendente., del
personal de rango superior hacia uno o varios de sus subordinados: y ascendente, €s decn',_ de
parte de personal subordinado hacia personas que ocupen un cargo de rango jerdrquico superior.

Incluye las conductas que se dan en el espacio fisico dentro de las dependenciag del
Poder Judicial o fuera del referido espacio fisico, a través de medios telefonicos, telematicos,

virtuales o de otro tipo, siempre que guarden relacion con la funcién y/o actividad laboral.

ART. 2°: Objetivos.

La presente Acordada tiene como objetivo general establecer una guia de accién practica

para la atencion, proteccién, prevencion y sancién para casos de violencia laboral en los
espacios de trabajo del Poder Judicial.

Como objetivos especificos pretende:

Establecer un mecanismo para el diagnostico de la violencia laboral en el Poder Judicial,

que permita el seguimiento y monitoreo del fenémeno y la evaluacion periddica sobre
hechos de violencia laboral en el Poder Judicial.

Desarrollar y ejecutar planes de prevencion de estas conductas, a través de
intervenciones en los espacios laborales Y capacitaciones sobre la problematica, a fin de
lograr cambios culturales para la construccion de nuevos paradigmas, centrados en el
buen trato y el respeto entre las personas que desarrollan cotidianamente sus tareas en
el Poder Judicial.

Proveer espacios especializados de atencion y orientacion confidencial a las victimas de
estos hechos de violencia,

Establecer procedimientos agiles para asegurar la inmediata proteccion a las personas
que padecen este tipo de situaciones, con el objetivo de interrumpir la violencia y
precautelar su integridad ante nuevos riesgos.
Fortalecer el sistema disciplinario para mejorar la eficiencia y la eficacfa en los
procedimientos que llevan adelante ante este tipo de hechos,

* Promover la cooperacion entre las dreas técnicas institucionales que partief
politicas, la atencion o la investigacion de hechos o situaciones relagi
de conductas.

pan de las
este tipo

derechos

interculturalldad.

Abg, Kirpena Martines Scluat
| Qedretaria Gener#

e Integrar en los procesos diagnésticos y de intervencion log enfoques de
humanos, integralidad, intersectorialidad, interseccionalidad
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ART. 32: Prohibicion de represalias.

Ninguna persona victima de violencia laboral, denunciante o testigo podra sufrir
perjuicio alguno en su empleo, como consecuencia de su denuncia o testimonio. En caso de
coaccion o represalias a victimas, denunciantes o testigos, se procedera conforme a la normativa
disciplinaria vigente, considerando las conductas coactivas como falta grave.

CAPITULO SEGUNDO
DEFINICIONES

ART. 4°: Tipos de violencia laboral.
Para esta Acordada, se consideran violencia laboral los siguientes tipos de violencia:

a) Acoso Laboral: se entiende como acoso laboral toda conducta, repetida y
mantenida en el tiempo, que constituya agresién, humillacién, intimidacion,
aislamiento u hostigamiento reiterados, tendientes a menoscabar la dignidad
personal y/o profesional de la persona agredida.

b) Mobbing: A los efectos de este Acordada, se define como Mobbing aquellas formas
LY de acoso laboral, en los términos del apartado anterior, en los que la motivacion de
las conductas lesivas esté dirigida a que la victima abandone o renuncie al trabajo.
¢) Acoso Sexual: Sin perjuicio de la conducta tipificada en el articulo 133 del Codigo
Penal, Ley N° 1160/97, se considera acoso sexual toda conducta de naturaleza
sexual, desarrollada en el ambito laboral, que afecta al empleo o a las condiciones
de trabajo de la victima y le genera un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio
o humillante, degradando sus condiciones de trabajo y poniendo en peligro su salud
y su empleo.

Las definiciones contenidas en el presente articulo, son sin perjuicio de la proteccion
establecida para la mujer en la Ley N2 5777/16, “De Proteccion Integral a las Mujeres contra
toda Forma de Violencia”, que define la violencia laboral en su Articulo 62.

ART. 52: Casos que no se configuran como violencia laboral.
Los siguientes casos no configuran violencia laboral:

a) Conflictos laborales: Son las dificultades en las relaciones interpersonales; las
conductas ocasionales o accidentales que resultan de una crispacion puntual y
diferencias que se crean por reclamos relativos a las condiciones laborales (Roces,
tensiones, incidentes aislados, reclamos laborales puntuales).

b) Exigencias de la organizacion: Consisten en cambio de puesto de trabajo, de sector
o de horario, sea por periodos de mayor exigencia, cuando auménta el volumen de
trabajo o hay retrasos en los mismos, siempre que se respeten| la dignidad de la
persona y la legislacion.

¢) Estrés laboral: El estrés es una respuesta del organismo en su progeso dea

y ajuste a las presiones externas e internas para hacer frente aciones nuevas,

8. Ximena Mardne; Seifart
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que presentan un nivel de exigencin superior. En el trabajo nos remite a las
presiones profesionales que pueden estar originadas por una excesiva carga de
trabajo o un elevado nivel de responsabilidad,

d) Sindrome de agotamiento profesional (Burn Out): Consiste en la evolucion del
estrés laboral hacia un estado de estrés cronico, es la Gltima fase del estrés, Se
caracteriza por un progresivo agotamiento fisico y mental, presentado con mayor
frecuencia en los puestos de trabajo relacionados con atencion a terceros. Los
sintomas son muy similares a los asociados con el estrés laboral, pero aumentados
en intensidad.

CAPITULO TERCERO
DIVISION DE ATENCION A CASOS DE VIOLENCIA LABORAL

ART. 6% Creacién de la “Division Atencién a Casos de Violencia Laboral”,

Disponer la creacion de la “Division Atencién a Casos de Violencia Laboral”, dentro de
la estructura del Departamento de Bienestar del Personal, dependiente de la Direccién de
Desarrollo de Recursos Humanos, de la Direccion General de Recursos Humanos. La Division
estard integrada por un equipo especializado de profesionales del drea de psicologfa, asignados

inicialmente, a través de traslados o comisionamientos de funcionarios de la némina del Poder
Judicial.

ART. 7°: Espacio de atencién y orientacion especializada,

La Division de Atencién a Casos Violencia Laboral serd la dependencia encargada de
atender a las personas victimas de cualquiera de las formas de violencia laboral. Esta Division
establecera su organizacion interna, el sistema registro de actuaciones que garanticen la
confidencialidad de la informacion y debera contar con las herramientas para el abordaje
profesional desde la perspectiva de los derechos humanos, igualdad y no discriminacion.

Los profesionales de la Division de Atencion a Casos de Violencia Laboral, ante los
casos registrados, tendran presentes los siguientes principios de intervencion:

a) Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y conlel debido
respeto a las personas implicadas.

b) Informacién y autonomia de la voluntad de las victimas: los espacios de dtencion a
victimas  proporcionaran a  éstas informacion, orientacion, apoyo
acompafiamiento, para fortalecerlas en sus condiciones de tomar decisiohestibres
¢ informadas sobre su situacion particular,

¢) No revictimizacion: las personas que sufren situaciones d€ violencia laboral, tienen

Abg \mcm\hrtlnc.%cihr_g
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derecho a una atencién que no le cause nuevos dafios como consecuencia de la
intervencion.

d) Confidencialidad: Los/as funcionarios/as responsables de la atencién de casos
tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, y no deben
transmitir ni divulgar informacion a la que han accedido en su intervencion. Esta
obligacion se mantiene atin con posterioridad del cese de la intervencién profesional
y quien la transgreda sera pasible de sanciones disciplinarias. S6lo podran
proporcionar informacion confidencial obtenida en la atencién, ante pedidos

b provenientes de los procesos de control o disciplinarios relacionados a los hechos,

con expresa conformidad de la victima. Este principio no obsta al relevamiento de

datos estadisticos que no contengan datos de identificacion de las personas
atendidas.

e) Prohibicion de utilizacion de medios alternativos de resolucion de conflictos: Se
prohibe aplicar la conciliacién, mediacion o arbitraje o cualquier otro medio de
resolucion alternativa de conflictos en hechos de violencia laboral'.

CAPITULO CUARTO ’
MEDIDAS DE PROTECCION Y PREVENCION

ART. 82: Medidas de proteccion.

A partir de la evaluacion de riesgos realizada en los procesos de atencion de las/os
profesionales de la Division de Atenciéon a Casos de Violencia Laboral, la Direccion de
Desarrollo de Recursos Humanos, elevara a la Direccion General de Recursos Humanos una
recomendacion para definir las medidas de proteccion inmediatas que se consideren necesarias
para proteger a las personas de nuevos dafios o la continuidad de las situaciones lesivas. En
ningun caso se requerira a las/os profesionales de la Division de atencion de casos de Violencia
Laboral que provean informacion confidencial sin autorizacion expresa de las personas
atendidas para emitir sus recomendaciones.

En los casos de personal permanente o contratado, la Direccion General de Recursos
Humanos podré disponer, entre las medidas de proteccion, la reubicacion transitoria de la

persona en riesgo, con cardcter inmediato, a otros espacios laborales de la institucion. La
medida transitoria dispuesta por la referida Direccion General se mantendra hasta tanto sea
resuelta la medida de reubicacion en la instancia competente del Consejo de Superintendencia,

para lo cual la Direccion General de Recursos Humanos debera comunicar inmediatamente de
la medida a dicha instancia.

En los casos de Actuarios, Ujieres o personas que ocupan cargos de responsabilidad o
Magistratura, la Direccion General de Recursos Humanos no podra dispbner medidas
transitorias. En estos casos remitird, inmediatamente y con caracter urgente, la rdcomendacion
de la Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos al Consejo de Superintendencia, a los
efectos de que evalte la disposicion de medidas de proteccion en el caso particuldr.

ART. 92: Medidas preventivas.

el apoyo de la [Secrétaria dé

del sisleglga institugignal,
E’.ﬂXJmenaA artittes Seifary 7
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La Direccién de Desarrollo de Recursos Humanos, cg
Género, la Direccion de Derechos Humanos u otras instancia

1 g .
En concordancia con el art. 44 de la Ley N° 5.777/16, “De Proteccion Integral a las Mieres contra toda forma de Viglencia
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dispondrd de medidas preventivas generales o focalizadas dirigidas al funcionariado y la
magistratura, para el conocimiento y el manejo de situaciones de violencia laboral. Los procesos
focal.izados podran ser dirigidos a unidades laborales determinadas, con acciones de
§egu1miento que serdn disefiadas en cada caso particular y seran obligatorias para todos los
integrantes del espacio laboral, sin importar la jerarquia o el cargo. De los procesos de

intervencion focalizada, y su seguimiento, se elaboraré un informe dirigido al Consejo de
Superintendencia.

CAPITULO QUINTO
FORTALECIMIENTO DEL SISTEMA DISCIPLINARIO

ART. 102 Sistema disciplinario.

En la atencion de casos que se refieran a hechos, situaciones o conductas a los que se
refiere esta Acordada, la Oficina de Quejas y Denuncias, debera informar, paralelamente al
proceso de denuncia, sobre los servicios prestados en la Division de atencién de casos de
Violencia Laboral, dependiente de la Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.

La Comision Ad Hoc para el diagnostico y propuestas de accion para la intervencion y
prevencion de la violencia laboral en el Poder Judicial elaboraré, un plan de formacion para las
oficinas técnicas dependientes de la Superintendencia de Justicia, con el objetivo de asegurar
la atencion especializada en los procesos de investigacion llevados a cabo en el marco de los
procesos disciplinarios por hechos vinculados a esta Acordada.

: CAPITULO SEXTO
COMISION AD HOC PARA EL DIAGNOSTICO Y PROPUESTAS DE ACCION
PARA LA INTERVENCION Y PREVENCION DE LA VIOLENCIA LABORAL EN
EL PODER JUDICIAL

ART. 11°: Diagnéstico y propuestas de accion para la intervencion y prevencion de la
violencia laboral.

Para establecer una linea de base que permita el seguimiento y monitoreo del fendmeno
y la evaluacion periddica de esta Acordada y los planes o situaciones y hechos de Violencia
Laboral, se conforma una Comision Ad Hoc para el diagnéstico, seguimiento y monitoreo de
la Acordada, y para la elaboracion de planes de accion institucionales para la intervencion y
prevencion de estos hechos.

ART. 122: Creacion de la Comision Ad Hoc.

Créase la Comision Ad Hoc para el diagnostico y propuestas de
intervencion y prevencion de la violencia laboral en el Poder Judicial.

trabajo, que incluird un diagnostico de situacién sobre violencia laboral y pr
modificacion a la presente Acordada, conforme a las necesidades surgidas dg
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cuando en el proceso de seguimiento y monitoreo de la Acordada surjan necesidades que
requieran ser resueltas en el corto plazo, pudiendo plantear propuestas de modificacién u otras
recomendaciones tendientes a mejorar sus condiciones de aplicacion.

ART. 132 Conformacion y coordinacion de la Comision.

La comision estard conformada por representantes de los siguientes espacios
institucionales:

a) Direccién General de Recursos Humanos.

b) Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos.
¢) Secretaria de Género.

d) Direccion de Derechos Humanos.

La Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos cumplird las funciones de
coordinacion de la Comision, debiendo disponer el perfil técnico de los representantes a ser
asignados para conformarla, acorde a los objetivos de la Comisién. En la primera reunion se
dispondran los aspectos que hacen a su funcionamiento operativo, como responsables de las
convocatorias, de registro y archivo, actas y documentos de trabajo y otras gestiones necesarias
para su funcionamiento.

La Comision se reunird bimestralmente y dirigira la elaboracion del Plan de Trabajo,
podra solicitar el apoyo de otras dreas institucionales o convocarlas a las reuniones, para
propiciar la realizacion de los procesos de trabajo, estudios e investigaciones necesarios para el
cumplimiento de sus fines.

Los representantes asignados a cumplir funciones en la Comision, lo haran sin perjuicio
de las funciones que les corresponde cumplir en los espacios institucionales de los que
provienen.

ART. 142 Funciones de la Comision Ad Hoc.
La Comision tendra las siguientes funciones:

a) Recabar informacion estadistica y de resoluciones o informes de todas las areas
institucionales que participan en procesos de atencion e investigacion de casos que
corresponden a situaciones o hechos caracterizados como violencia laboral, para lo
cual podra solicitar la cooperacion de las diferentes instancias institugionales.

b) Realizar encuestas sobre acoso laboral, mobbing y acoso sexual don personas
vinculadas laboralmente al Poder Judicial. Estas encuestas seran |anénimas y
dirigidas a todo el personal, sin importar el rango o la jerarquia que dcupen en el

las Comunicaciones.
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¢) Realizar investigaciones en el drea de su competencia, pudiendo requerir la
cooperacién del Instituto de Investigaciones Juridicas (ILJ) y de otras dreas

institucionales.
d) Realizar el andlisis de la informacion relevada para la elaboracion del diagnéstico

y las propuestas de accion institucional a ser plasmadas en el informe final de la

Comision Ad Hoc para el Diagnéstico y propuestas de accién para la Intervencion
y Prevencién de la Violencia Laboral en el Poder Judicial.

e) Cooperar con las instancias institucionales que participan del proceso de andlisis de
medidas de mitigacion, prevencién y proteccion en estos hechos.

CAPITULO SEPTIMO
DISPOSICIONES FINALES

ART. 15°: Difusion de la Acordada.

Las actividades de difusion de la presente Acordada se iniciardn con los funcionarios de
mayor rango y Magistrados, que dirigen y administran espacios laborales, quienes tienen la
responsabilidad de velar por que situaciones de violencia laboral no se desarrollen o sean
abordadas adecuadamente en sus espacios de responsabilidad.

ART. 16°: Procedimiento de revision y modificacion de la Acordada.

En el plazo de dos afios, contados a partir de su entrada en vigencia, la presente
Acordada sera revisada desde la evaluacion llevada adelante por la Comision Ad Hoc para el
diagnéstico y propuestas de accion para la intervencion y prevencion de la violencia laboral.
No obstante, la Comision Ad Hoc podra emitir, en cualquier momento del periodo de aplicacion
de la Acordada, las recomendaciones que consideren necesarias para la modificacion de sus
pautas, la ampliacion de servicios o la incorporacion de nuevos procedimientos, conforme a los
resultados obtenidos y a la necesidad de avanzar y/o desarrollar de manera méas amplia la
continuidad del proceso iniciado para la erradicacion de la violencia laboral en el Poder Judicial.

ART. 172: Socializacion de la Acordada.

Disponer la socializaciéon de esta Acordada, a través de todos los medios de
comunicacion del Poder Judicial y su publicacién en la pagina web con el objetivo de que los
Magistrados, operarios, auxiliares y usuarios de justicia conozcan acabadamente las
disposiciones operativas de la misma.

ART. 18%: Entrada en vigencia.

La presente Acordada entrard en vigencia a los sesenta dias contadoy desde su
aprobacién. La Comision Ad Hoc para el diagndstico y propuestas de accipn para la
intervencion y prevencion de la violencia laboral en el Poder Judicial serd conformada e inici
sus tareas inmediatamente después de la aprobacion de esta Acordada.

ART. 192: Anotar, registrar y notificar...”. : Secretaria Gegeral

Muy atentamente.
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