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POLICY ON INCLUSION, GENDER, EQUAL OPPORTUNITY 
AND THE PREVENTION OF WORKPLACE VIOLENCE 

 
INTRODUCTION AND DECLARATION OF PRINCIPLES 

 
marceloalais hereby adopts this general policy regarding inclusion, gender, equal opportunity, fair 
treatment, and the prevention of workplace violence, actively striving to: 
 
a) Healthy Work Environment: Create and maintain, through all available corporate means, a work 

environment where human dignity is deeply respected and a physically and psychologically healthy 
workplace is sustained. 

 
b) Equity and Diversity: Promote respectful and fair treatment, equity, diversity, gender equality, and 

equal opportunities, thereby reinforcing workforce motivation and commitment. 
 
c) Female Leadership: Foster greater participation of women in middle and senior management 

decision-making roles through continuous professional development training and gender balance in 
leadership positions. 

 
d) Technical Trades: Encourage the inclusion of women in technical trades and sectors traditionally 

underrepresented by gender. 
 
e) Corporate Communication: Promote inclusive and non-sexist communication, both internally and 

externally. 
 
f) Work-Life Balance: Foster initiatives that improve co-responsibility and the balance between family 

and professional life. 
 
g) Minority Inclusion: Stimulate effective measures for the optimal onboarding and professional 

development of minority groups and individuals with diverse abilities. 
 
h) Harassment Prevention: Prevent situations involving sexual harassment, workplace bullying, and 

violence within the work environment, promoting respectful, fair, and equitable treatment among all 
personnel, regardless of whether they are peers or maintain hierarchical reporting lines. 

 
i) Affirmative Action: Implement affirmative action measures designed to counteract or rectify 

instances of discrimination. 
 
marceloalais unequivocally rejects and prohibits any form of workplace harassment, bullying, or 
violence, declaring all such modalities strictly intolerable.  
 
This prohibition applies universally, regardless of the target or the perpetrator, their corporate rank, or 
hierarchy, and encompasses both horizontal conduct (among peers) and vertical conduct (by or toward 
superiors/subordinates).  
 
The company guarantees comprehensive support and assistance in suspected harassment situations, 
establishing timely precautionary measures to protect the affected party, as well as disciplinary and 
corrective actions against the perpetrator to ensure the conduct is not repeated. 
 
To this end, this policy promotes proactive prevention—through comprehensive training for all 
employees and the institutional distribution of these values—as well as the appropriate, structured, and 
timely treatment, management, and resolution of grievances.  
 
The entire process will be governed by the investigation framework set forth in this document, ensuring 
that complaints are processed as expeditiously as possible while maintaining strict respect for personal 
privacy, confidentiality, objectivity, and neutrality from the very outset (ab initio).  
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In cases involving workplace harassment or violence, the formal grievance must be substantiated by 
the affected party. 
 

SCOPE AND APPLICABILITY 
 
This document is strictly mandatory and applies to all employees and personnel of marceloalais, 
regardless of their internal status, hierarchical rank, or type of employment contract.  
 
The scope of application extends across the entire territorial expanse where marceloalais provides 
services, encompassing current operational locations as well as any future operations or service 
expansions. 
 

APPLICABLE REGULATORY FRAMEWORK 
 
This document is rooted in the corporate legal framework of the firm and aligns with its bylaws, the Code 
of Ethics and Conduct, and applicable statutory labor laws.  
 
It specifically addresses occupational health concerning the protection of pregnancy and maternity, 
dignified working conditions, workplace risk prevention, and pay equity based strictly on job functions 
and responsibilities, completely independent of personal characteristics such as biological sex. 
 
Furthermore, it is legally grounded in constitutional and international standards in force that protect 
individuals against harassment and violence in general, and violence against women in particular: 
 
The Argentine National Constitution and International Treaties with constitutional hierarchy (Art. 75, Sec. 
22). 
National Law No. 23,592 (Discriminatory Acts). 
National Law No. 26,485 (Comprehensive Protection for Women) and its Regulatory Decree PEN 
1011/2010. 
Concordant provisions of the National Civil and Commercial Code and the Penal Code. 
Specific provincial statutory laws and regulations within the Autonomous City of Buenos Aires (CABA) 
and other jurisdictions where the firm operates. 
 

STRATEGIC PILLARS AND POLICY IMPLEMENTATION 
 

This Policy maintains a general strategic view focused on four fundamental pillars: 
 
a) Cultural Distribution: Prevention initiatives focused on organizational awareness, education, and 

sensitization. 
 
b) Continuous Training: Career and professional development programs, backed by the allocation of 

necessary corporate resources. 
 
c) Affirmative Action: Active operational measures designed to counteract, mitigate, or correct 

discriminatory practices. 
 
d) Occupational Health and Safety: Comprehensive focus on workplace hygiene and occupational 

safety standards. 
 
  

https://x.com/marceloalais
https://wa.me/5491141631605
https://www.instagram.com/marceloealais/
http://www.linkedin.com/in/alaismarcelo


 

POLICY ON INCLUSION, GENDER, EQUAL OPPORTUNITY, 
AND THE PREVENTION OF WORKPLACE VIOLENCE 

POL-DIR-INF-010 Pág.: 4 de 7 20/01/2025 

 

    
 

To execute this Policy, the following institutional actions shall be carried out: 
 
a) Annual Action Plan: The Human Resources department shall be responsible for developing and 

managing a strategic plan for the ongoing implementation of this policy. 
 
b) Domestic Violence Support Program: Development of an institutional program focused on the 

prevention, treatment, and counseling support for instances of domestic or private violence affecting 
employees, managed by Human Resources. 

 
c) Grievance Protocol: Full implementation of the formal complaint response framework outlined in the 

section below. 
 
d) Mandatory Gender Training (Micaela Law): Implementation of an obligatory gender and diversity 

training program, aligned with National Law No. 27,499 (Micaela Law) and the guidelines of the 
National Institute for Women (INAM), executed under the responsibility of Human Resources. 

 
GRIEVANCE PROTOCOL AND INVESTIGATION FRAMEWORK 

 
Reporting Channels 

 
Formal grievances regarding workplace violence, harassment, bullying, or any form of discrimination 
within the workplace must be submitted through the following official corporate channels: 
 
a) In-Person Reporting: Submitted directly to the Human Resources Department, located at 

Reconquista 616, 1st Floor, C1003ABN, Autonomous City of Buenos Aires, Argentine Republic. 
 
b) Digital Reporting Channel: Secure official email address: laborcompliance@marceloalais.com. 
 
Procedural Validation Requirement: For any complaint submitted via email to be deemed valid and 
officially processed, the affected party must personally ratify the grievance before the Human Resources 
Department. 
 
In cases involving sexual harassment or misconduct, the reporting party may request that their grievance 
be initially received and reviewed by a professional of the same biological sex.  
 
If a formal complaint is initially filed before union representatives, it must be forwarded immediately to 
the Human Resources Department for formal processing. 
 

Case Registration and Processing 
 
Upon receipt of a complaint, Human Resources will verify that the facts are stated in a clear, 
straightforward, and precise manner, providing the maximum amount of documentation or data 
regarding the event.  
 
For email submissions, an immediate acknowledgment of receipt will be issued (stating the date, time, 
and identity of the receiver), and the reporting party will be scheduled to personally ratify the complaint 
within 48 hours. 
 
Once validated, the case will be formally entered into the “Workplace Violence Grievance Log” managed 
by Human Resources, which will assign a sequential case number and record: 
 
a) The date, time, and specific reporting channel utilized (including the date of personal ratification, if 

applicable). 
 
b) Personal information and contact data of the affected party for future communications. 
 
c) The specific nature and subject matter of the grievance. 
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d) The identities of the employees allegedly involved and their respective operational departments. 
 
e) Any documentation, digital evidence, or probatory elements provided.  
 
f) The identity of the corporate officer responsible for logging the entry. 
 

Preliminary Analysis and Investigation Timelines 
 
All filings shall be treated under strict professional confidentiality. Human Resources will conduct a 
preliminary assessment within three (3) business days of receipt, applying the following criteria: 
 
a) Direct Dismissal/Archiving: The file will be archived if the preliminary review clearly reveals that the 

allegations manifestly lack foundation, plausibility, or do not constitute a situation of workplace 
harassment, sexual misconduct, or discrimination. 

 
b) Opening of formal Investigation (Case Report): If the claim contains sufficient prima facie evidence, 

a formal corporate investigation will be initiated with the advisory support of the Legal Affairs 
Department. 

 
Investigation Guidelines and Precautionary Measures 
 
a) Objectivity and Impartiality: The designated Human Resources investigator must maintain total 

neutrality. In the event of an conflict of interest (such as family ties, close personal friendship, 
manifest animosity, or ongoing legal disputes with any of the parties), the investigator must 
immediately recuse themselves, and Management will appoint a substitute. 

 
b) Precautionary and Mitigation Measures: To safeguard the physical and psychological integrity of the 

affected party during the investigation, Human Resources may implement temporary workplace 
accommodations (such as temporary department relocation, shift modifications, or adjusted 
schedules). These measures require the explicit consent of the reporting party and will be managed 
under strict discretion. 

 
c) Investigative Powers: The appointed investigator may conduct interviews with personnel and, based 

on justified grounds and strictly limited to the scope of the investigation, review internet logs, 
corporate email content, or other technological resources and storage media provided to the 
employee by the company, handling all findings under strict confidentiality. 

 
d) Due Process and Right of Defense: Once the evidence is gathered, an administrative hearing will 

be held with the accused personnel to disclose the findings. They will be formally invited to present 
their statement and exercise their right of defense, granting them a period of five (5) business days 
following the hearing to submit supporting evidence. 

 
Final Determination Report and Disciplinary Sanctions 
 
Upon analyzing all statements and evidence, Human Resources will draft a comprehensive “Final 
Determination Report and Recommendations”.  
 
This report must be finalized within a maximum period of one (1) month from the initiation of the 
investigation.  
 
In highly complex cases, Management may authorize exceptional extensions of up to two (2) 
consecutive periods of two (2) additional months each, notifying the reporting party accordingly. 
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Prior to submission, Human Resources will request a legal review from the Legal Affairs Department, 
limited strictly to verifying compliance with procedural formalities (legality control). The final report will 
include: 
 
a) A formal summary of the facts and recommended disciplinary sanctions or remedial actions, giving 

notice to the Disciplinary Committee outlined in the Collective Bargaining Agreement, if applicable. 
 
b) The formal termination or ratification of any temporary precautionary measures enacted in favor of 

the reporting party. 
 
Once the Final Report is submitted, Management will issue a formal ruling within five (5) business days 
regarding the application of sanctions.  
 
Based on the severity and repetition of the conduct, the damages caused, and the degree of negligence, 
recklessness, or intent, sanctions may include: formal reprimand, suspension, termination for cause, 
department relocation, transfer, or removal from office (for middle or senior management roles).  
 
The final outcome will be permanently recorded within the personnel files of both the reporting party and 
the sanctioned individuals. 
 

Whistleblower Protection and Anti-Retaliation Guardrails 
 
marceloalais guarantees that no individual who submits a grievance or participates in an investigation 
in good faith shall face direct or indirect retaliation, harassment, or adverse employment consequences 
of any nature (including termination, demotion, salary reduction, unfair performance evaluations, 
stripping of duties, or arbitrary modifications of working conditions).  
 
Any negative, unjustified modification of a whistleblower’s employment conditions following a report shall 
be presumed to be an improper retaliation and will be investigated with maximum corporate priority. 
 
Bad Faith Reporting: If an investigation conclusively establishes that a complaint was deliberately false, 
malicious, vexatious, or fabricated for the purpose of securing an unfair personal advantage, the 
reporting party shall be subject to severe disciplinary sanctions under these same regulatory 
frameworks. 
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INSTITUTIONAL EXECUTIVE COMMITMENTS 
 

Understanding, executing, and promoting this policy is a shared responsibility mandatory for everyone 
who is part of marceloalais.  
 
The corporation formally pledges to: 
 
a) Educate and train all staff members to foster a safe, inclusive, and harassment-free corporate 

culture across the firm. 
 
b) Proactively communicate and distribute this policy to employees, partners, and relevant external 

stakeholders, ensuring it remains permanently accessible to the general public. 
 
c) Periodically review this document, assessing practical compliance rates and implementation 

outcomes, while allocating the necessary resources to ensure its ongoing execution and continuous 
improvement. 

 
This policy becomes effective immediately upon formal issuance and publication. 
 
 
 
 
 
 

Marcelo E. Alais  
Managing Director & Senior Advisor  

Financial Engineering & Infrastructure 

marceloalais 

 
Digitally signed using Firm.ar 

 
January 2025 
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POLITICA DE INCLUSION, GENERO 
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y TRATO Y VIOLENCIA LABORAL 

 
INTRODUCCION. DECLARACION DE PRINCIPIOS 

 
marceloalais, adopta la presente política general en materia de inclusión / género, igualdad de 
oportunidades y trato, y violencia laboral, procurando para ello: 
 
a) Crear y mantener, con todos los medios a su alcance, un entorno de trabajo donde se respete la 

dignidad y un medio laboral saludable física y psíquicamente. 
 
b) Promover un trato respetuoso y justo, la equidad, la diversidad, la igualdad de género y de 

oportunidades y aquellos valores que fortalezcan la motivación y el compromiso del personal con 
las actividades desarrolladas para o en su nombre y representación. 

 
c) Fomentar una mayor participación de mujeres en puestos medios y altos de decisión mediante la 

capacitación permanente que haga a su desarrollo profesional y el equilibro de género en 
posiciones de liderazgo. 

 
d) Promover una mayor participación de mujeres en oficios técnicos y no tradicionales para el género. 
 
e) Promover una comunicación inclusiva y no sexista, tanto hacia el interior como al exterior de la 

empresa. 
 
f) Fomentar acciones que mejoren la corresponsabilidad en la vida familiar. 
 
g) Estimular medidas para una óptima y adecuada inserción y desarrollo profesional de colectivos 

minoritarios y/o personas con capacidades diferentes. 
 
h) Prevenir situaciones de acoso sexual, laboral, y de violencia en el ámbito de trabajo, promoviendo 

entre su personal, ya sean pares que mantengan una relación jerárquica, un trato respetuoso, justo, 
equitativo, de respeto por la diversidad, garantizando la igualdad de género y de oportunidades. 

 
i) Procurar la implementación de medidas de acción positivas, que permitan contrarrestar y/o 

encausar situaciones de discriminación. 
 
marceloalais rechaza y prohíbe de forma contundente, cualquier tipo de acoso laboral en el trabajo, 
declarándose expresamente intolerables cualquier forma o modalidad del mismo, sin atender a quien 
sea la víctima o el acosador, a su rango o jerarquía, sea que la misma se ejerza de manera horizontal 
hacia o por pares o vertical hacia o por subalternos, garantizado el apoyo y la ayuda ante situaciones 
de posible acoso, estableciendo las medidas tanto precautorias -para la protección de la posible 
víctima- como disciplinarias/correctivas -hacia quien la ejerce- de manera oportuna y a efectos de que 
no se repita. 
 
A tal fin, esta política promueve tanto la prevención -a través de la capacitación a todos los 
colaboradores en su totalidad y la difusión de estos valores/principios y el presente documento- como 
el tratamiento, gestión y respuesta adecuada y oportuna de la empresa frente a las denuncias que 
pudieran presentarse ante situaciones de acoso y violencia en el ámbito del trabajo, a través del 
protocolo de actuación ante denuncias previsto en la presente, procurando tramitar las mismas en el 
menor tiempo posible, observando un riguroso respeto a la intimidad, confidencialidad, objetividad y 
neutralidad que serán garantizadas ab initio.  
 
En el caso de acoso/violencia laboral la denuncia deberá ser sustanciada por el afectado. 
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ALCANCE Y AMBITO DE APLICACION 
 
El presente documento será aplicable a todos los colaboradores de marceloalais, cualquiera sea su 
situación de revista o tipo de contrato que lo vincule con la actividad o imputación presupuestaria, 
siendo el ámbito de aplicación toda la extensión territorial en la que marceloalais preste servicios, tanto 
la actual como los servicios que en un futuro se incorporen a la empresa al complementarse o ampliarse 
su ámbito de actuación.  
 

NORMATIVAS 
 
El presente documento se condice y basa en el régimen jurídico/institucional de la empresa y en un 
todo de acuerdo con los principios que rigen: su estatuto social; código de ética y conducta de la 
empresa, las normas y leyes vigentes que regulan las relaciones de trabajo en su seno, y que contempla 
específicamente aspectos centrales como la salud laboral de los colaboradores respecto, entre otros a 
la protección del embarazo y maternidad, condiciones dignas de labor, medidas de prevención ante 
riesgos del trabajo, equidad salarial mediante un sistema basado en función de las tareas y no de 
características personales del empleado/a como el sexo, entre 
otras. 
 
Asimismo, en nuestro país se encuentran vigentes normas relacionadas que protegen contra el acoso 
y la violencia en general, y la ejercida hacia la mujer en particular. 
 
Se menciona, en primer lugar, la Constitución Nacional y los Tratados Internacionales con jerarquía 
constitucional incorporados a nuestra Carta Magna en virtud del Art. 75 inc. 22.  
 
Asimismo, a modo meramente ilustrativo y sin perjuicio de la normativa que pueda sancionarse en un 
futuro se mencionan, a nivel Nacional las leyes Nro. 23.592 –Actos Discriminatorios; Nro. 26.485 -de 
Protección Integral a las Mujeres, Decreto PEN 1011/2010 reglamentario de la ley 26.485. 
 
Existe también normativa asociada en los Códigos Civil y Comercial de la Nación y en el Código Penal, 
como asimismo leyes específicas en el ámbito de CABA y de las distintas provincias. 
 

IMPLEMENTACION DE LA POLITICA 
 
Esta Política mantiene una mirada estratégica general y pone el foco en cuatro pilares fundamentales: 
 
a) La difusión de la cultura de la marceloalais, que hace a la prevención en especial la concientización 

y la sensibilización; 
 
b) La capacitación permanente sobre la materia, que hace a la promoción y desarrollo de carrera y 

profesional, para lo cual se asignarán los recursos necesarios; 
 
c) La implementación de medidas de acción positiva, que permitan contrarrestar o corregir situaciones 

de discriminación y 
 
d) La salud, higiene y seguridad ocupacional. 
 
Asimismo, para la concreción de la presente Política, se prevén -entre otras- las siguientes medidas de 
acción: 
 
a) El desarrollo de un “Plan de Acción 2025 – 2026” para la implementación de la presente Política 

en materia de inclusión / género, igualdad de oportunidades y trato, y violencia laboral, siendo el 
área de Recursos Humanos la responsable de su elaboración y su gestión,  

 
b) Elaboración, desarrollo y gestión de un “Programa de Actuación” frente a la prevención, 

tratamiento y contención de los casos de violencia en la esfera privada de los colaboradores, a 
cargo de Recursos Humanos de la empresa,  
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c) La implementación del “Protocolo de Actuación ante denuncias” previsto en la presente Política. 
 
d) Implementación de un “Programa de Capacitación y Formación en Género”, en línea con la Ley 

N° 27.499 (denominada Ley Micaela) y los lineamientos establecidos por el Instituto Nacional de 
Mujeres (INAM), el cual estará a cargo de Recursos Humanos de la empresa. 

 
ACOSO Y VIOLENCIA EN EL AMBITO LABORAL 

 
PREVENCION Y ACTUACION 

 
a) Prevención 

 
El objetivo prioritario de marceloalais es evitar las situaciones de acoso y/o violencia en el ámbito del 
trabajo, propendiendo, de esta manera, a la paz laboral. 
 
En tal sentido, la empresa entiende que el foco debe colocarse, principalmente, en las medidas de 
prevención y difusión, tanto de los valores y principios que inspiran su accionar y las relaciones en su 
seno como el conocimiento de las reglas y normas que la rigen, entre ellas el Convenio Colectivo de 
Trabajo, el código de ética y conducta de la empresa y el presente documento. 
 
b) Protocolo de actuación ante denuncias 
 
Las medidas de intervención están asociadas a aquellos casos en los que se evidencia un caso en 
concreto. 
 
En estos casos se sustanciará un procedimiento, que se inicia con la denuncia de un colaborador. 
 
El objetivo principal de esta intervención será la de salvaguardar la integridad física y psíquica del/de 
los afectado/s garantizando las medidas paliativas, precautorias y respetando los principios de 
confidencialidad y de objetividad, brindando a todas las partes involucradas el debido derecho de 
defensa, propendiendo a que la situación de acoso/violencia no se repita. 
 
Definición de conceptos 
 
En línea con la definición de la Oficina de Violencia Laboral dependiente del Ministerio de Producción 
y Trabajo –Secretaría de Trabajo y Empleo de la Nación (“OAVL”), violencia laboral es: “toda acción, 
omisión o comportamiento, destinado a provocar, directa o indirectamente, daño físico, psicológico o 
moral a un trabajador o trabajadora, sea como amenaza o acción consumada”.  
 
La misma incluye violencia de género, acoso psicológico, moral y sexual en el trabajo, y puede provenir 
de niveles jerárquicos superiores, del mismo rango o inferiores”. 
 
Es una forma de abuso de poder que tiene por finalidad excluir o someter al otro. 
 
Puede manifestarse como agresión física, acoso sexual o violencia psicológica. 
 
Puede presentarse tanto en sentido vertical (ascendente o descendente) como entre pares.  
 
Puede ejercerse por acción u omisión.  
 
Afecta la salud y el bienestar de las personas que trabajan.  
 
Configura una violación a los derechos humanos y laborales. 
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Formas de violencia laboral 
 
a) Agresión física: Toda conducta que, directa o indirectamente, esté dirigida a ocasionar un daño 

físico sobre un colaborador. 
 
b) Acoso sexual y/o por razón de sexo: Toda conducta o comentario reiterado con connotación sexual 

o en función del sexo de la persona, basado en el poder, no consentido por quien lo recibe. 
 
c) Acoso psicológico: Situación en la que una persona o grupo de personas ejercen un maltrato modal 

o verbal, alterno o continuado, recurrente y sostenido en el tiempo sobre un colaborador buscando 
desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputación, deteriorar su autoestima y disminuir su capacidad 
laboral para poder degradarlo y eliminarlo progresivamente del lugar que ocupa. 

 
Procedimiento 
 
La presentación de denuncias por violencia laboral -bajo la forma que fuere y/o por cualquier tipo de 
discriminación en el ámbito de trabajo-, deberán efectuarse a través de cualquiera de los siguientes 
canales: 
 
a) Personalmente: en Recursos Humanos, sita en Reconquista 616 Piso 1, C1003ABN, Ciudad 

Autónoma de Buenos Aires, República Argentina. 
 
b) Correo Electrónico: rrhh.denuncia@marceloalais.com 
 
La denuncia efectuada por correo electrónico requerirá, en todos los casos y como requisito para su 
procedencia, la ratificación personal de la misma por parte del afectado ante Recursos Humanos. 
 
Los canales antes mencionados serán difundidos por Recursos Humanos, a través de los siguientes 
medios: 
 
a) Capacitaciones y talleres 
 
b) Afiches en las carteleras de los edificios corporativos, plantas y otros lugares de trabajo; 
 
c) Correo electrónico corporativo y demás canales de comunicación digital interna; 
 
d) La página web de marceloalais, en una sección de amplia visibilidad; 
 
No obstante, los canales formales establecidos por la presente, para el caso de denuncias efectuadas 
ante la representación sindical, las mismas deberán ser remitidas de manera inmediata a Recursos 
Humanos, a los fines de su sustanciación. 
 
Recursos Humanos designará el área dentro de dicha unidad encargadas de la gestión de las 
denuncias previstas en esta Política. 
 
Gestión de la Denuncia 
 
Recursos Humanos, al recibir denuncias a través de los canales ya mencionados, deberá observar que 
las mismas sean formuladas de forma clara, sencilla y precisa, aportando la mayor cantidad de datos 
sobre el hecho denunciado, para su análisis y, de proceder, su investigación. 
 
Para los supuestos de denuncias por acoso u hostigamiento sexual, la persona denunciante podrá 
optar, de así preferirlo, que la denuncia sea recibida por una persona de su mismo sexo. 
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Si la denuncia es recibida por correo electrónico, se responderá acusando recibo, indicando la fecha y 
hora de recepción, la identidad de quien lo recibió, el trámite a seguir y los datos necesarios para su 
seguimiento, solicitándosele, en caso de corresponder, aquella información o documentación adicional 
que luzca necesaria o útil.  
 
Asimismo, en dicha instancia se informará sobre la necesidad de que la misma sea ratificada de manera 
personal ante Recursos Humanos, dentro de las 48 hs. de efectuada, como requisito ineludible para su 
procedencia, gestión y consecución. 
 
A partir de ello, Recursos Humanos deberá dejar constancia de la denuncia en el “Registro de 
Denuncias por Violencia Laboral” a ser creado y administrado por dicha unidad. 
 
Todas las denuncias recibidas serán numeradas de forma correlativa, y serán registradas con 
indicación de: 
 
a) La fecha, la hora y el canal de recepción utilizado; 
 
b) Si fuera efectuada por correo electrónico, se dejará constancia en el momento de corresponder la 

fecha en que se produjo la ratificación personal de la denuncia. 
 
c) Los datos personales y de contacto para futuras comunicaciones de la persona afectada. 
 
d) El tipo y la materia sobre la cual versa; 
 
e) Los colaboradores identificados como presuntamente involucrados en los hechos comunicados y 

el área donde se desempeñan o se desempeñaban al momento de ocurrencia de los hechos; 
 
f) La documentación o demás elementos aportados y; 
 
g) La persona responsable de dar ingreso a la denuncia.  

Análisis preliminar y canalización 
 
Las denuncias serán tratadas en todas las instancias bajo la máxima confidencialidad; serán analizadas 
de forma preliminar por Recursos Humanos dentro de los tres (3) días hábiles de recibidas, con el 
objeto de canalizarlos conforme a los siguientes criterios: 
 
1. Serán archivadas y registradas si del examen preliminar surgiera evidente, sin necesidad de mayor 

investigación, que los hechos narrados carecen manifiestamente de fundamento o verosimilitud, 
y/o no constituyen una situación de acoso u hostigamiento sexual, laboral, moral y/o discriminación 
en el ámbito del trabajo.  

 
2. Serán investigados por la Recursos Humanos, con la asistencia del área de Asuntos Jurídicos, 

cuando del análisis preliminar no se justifique su archivo, dándosele el tratamiento de “Reporte”, 
de acuerdo con las siguientes pautas: 

 
a) El reporte se iniciará con la apertura de una investigación, dejándose constancia de la fecha 

de inicio, la persona responsable de llevarla adelante. 
 
b) En toda investigación se actuará con objetividad e imparcialidad. 
 
c) Recursos Humanos informará inmediatamente a la Gerencia, según corresponda, toda 

circunstancia que, en su perspectiva o en la que tendría un tercero observador imparcial, 
pudiera afectar su objetividad o imparcialidad para la investigación de un reporte (por ejemplo, 
por tener parentesco, enemistad manifiesta, pleitos pendientes, créditos o deudas con alguna 
de las personas involucradas, o por tener algún interés o beneficio derivado de los resultados 
de la investigación), excusándose de dicha intervención.  
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d) Cuando la objetividad o imparcialidad de Recursos Humanos estuviere afectada, la Gerencia 

que corresponda designará un reemplazante para llevar adelante la investigación. 
 
e) Recursos Humanos informará al denunciante la política de marceloalais contra represalias, el 

trámite a seguir a partir de la recepción de la denuncia, con indicación de los tiempos de 
desarrollo estimados, las sanciones previstas para el caso de que se compruebe que la 
denuncia fuera falsa o maliciosa, y los canales a través de los cuales podrá hacer el 
seguimiento del trámite. 

 
3. Recursos Humanos, hasta tanto se concluya la investigación y se determine –de corresponder- la 

sanción pertinente, podrá disponer medidas paliativas y precautorias a favor de la persona 
denunciante tendiente a su contención –reubicación temporaria del colaborador, entre otras), 
respetando siempre el principio de confidencialidad.  

 
Tales medidas deberán ser consentidas por la persona denunciante  
 

4. Recursos Humanos o la persona designada como responsable de la investigación en su reemplazo 
–auxiliada, si así lo necesitare, por el equipo de trabajo que designe-, con la asistencia del área de 
Asuntos Jurídicos, de ser requerida podrá: 

 
a) Entrevistar al colaborador de la empresa a los efectos de obtener información o documentación 

relevante a los hechos investigados. 
 
b) Inspeccionar y acceder al historial de internet y al contenido del correo electrónico corporativo 

del colaborador, así como a otros recursos tecnológicos y medios de almacenamiento y 
comunicación que la empresa haya puesto a su disposición, bajo las siguientes condiciones: 

 
1. Que en función de los antecedentes que constan en la investigación hubiera motivos 

suficientes para presumir que su conducción será relevante a los fines de determinar los 
hechos investigados; 

 
2. Que su desarrollo esté delimitado a la búsqueda estrictamente necesaria en el marco de la 
3. investigación; 
 
4. Que toda información recabada durante su desarrollo sea tratada como información 

confidencial, con la única excepción de aquella que fuera identificada como relevante para 
la elaboración del “Informe Final con Recomendaciones” y, eventualmente, la aplicación 
de sanciones disciplinarias u otras medidas remediales. 

 
c) Reunida la prueba y determinados los hechos, estos serán expuestos a los colaboradores que 

presuntamente participaron de los hechos investigados en una audiencia en la cual se las 
invitará a expresar su descargo y, a ejercer su derecho de defensa a través del aporte de medios 
de prueba, dentro de los cinco días posteriores a la celebración de la audiencia. 

 
5. Vencido el plazo para el aporte de los medios de prueba arriba mencionados, y analizadas la 

totalidad de los hechos expuestos y las pruebas recolectadas, las investigaciones concluyen con la 
presentación por parte de Recursos Humanos o, en su caso y para los supuestos expresamente 
previstos en este Procedimiento, del tercero que haya llevado adelante la investigación, de un 
“Informe Final con Recomendaciones” a elevar a la Gerencias, según corresponda. 

 
Recursos Humanos solicitará al área de Asuntos Jurídicos un dictamen circunscripto únicamente al 
cumplimiento de los aspectos formales del procedimiento (control de legalidad), sin mediar opinión 
sobre el fondo de la cuestión. 
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Sanciones disciplinarias y otras medidas remediales 
 
El “Informe Final con recomendaciones” deberá presentarse como máximo un (1) mes después de 
iniciada la investigación.  
 
Cuando, por circunstancias especiales vinculadas a la naturaleza compleja o la dimensión de los 
hechos investigados fuere necesario un plazo adicional, la Gerencia, según corresponda, podrá 
autorizar su extensión por hasta un máximo de dos (2) términos de dos (2) meses adicionales. La 
extensión será informada al denunciante.  
 
El Informe deberá contener: 
 
a) En caso de estimarse apropiado, las sanciones disciplinarias y demás medidas remediales cuya 

aplicación se recomienda, de conformidad con el código de ética y conducta de la empresa, 
Convenio Colectivo de Trabajo y demás normativa interna asociada, en cuyo caso deberá dar 
intervención a la Comisión de Disciplinas prevista en el Convenio Colectivo de Trabajo. 

 
b) El cese o ratificación de las medidas precautorias paliatorias oportunamente ordenadas Recursos 

Humanos en favor de la persona denunciante. 
 
Presentado el Informe Final, la Gerencia que corresponda, en un plazo de cinco (5) días, se expedirá 
y determinará la aplicación o no de las sanciones disciplinarias recomendadas. 
 
Las sanciones a instrumentarse, de corresponder, podrán ser: amonestación, suspensión, despido, 
pudiendo implicar asimismo la reubicación, el traslado, o separación del cargo en caso de ejercer 
funciones de mandos medios o altos de la Empresa. 
 
Las sanciones deberán ser determinadas, de acuerdo con las siguientes pautas interpretativas: 
 
a) La gravedad y reiteración de la acción 
 
b) Los perjuicios ocasionados 
 
c) Grado de negligencia, culpa o dolo 
 
Una vez concluido la totalidad del proceso investigatorio y definida, en caso de corresponder, la sanción 
disciplinaria pertinente, Recursos Humanos deberá dejar constancia de las actuaciones y su resultado 
en los legajos personales del colaborador denunciante como del o los denunciado/s. 
 
Respuesta e información al denunciante 
 
Recursos Humanos mantendrá informados a quienes formulen denuncias acerca del trámite llevado 
adelante, a partir de su comunicación y de sus resultados. 
 
Medidas contra represalias 
 
a) Los denunciantes serán tratados en todo momento de forma respetuosa y justa. 
 
b) Recursos Humanos y las Gerencias serán responsables de garantizar que quien haya formulado 

una denuncia no sufra represalias directas o indirectas, de ninguna naturaleza, incluyendo –entre 
otras- el despido, degradación de la condición jerárquica, reducción salarial, evaluación de 
performance por debajo de las capacidades del denunciante, quite de tareas, exclusión laboral, o 
cualquier modificación arbitraria de las condiciones de trabajo. 

 
c) Cualquier degradación objetiva en las condiciones de trabajo del colaborador denunciante, o 

cualquier daño o afectación producidos a un denunciante será considerada, en principio, como una 
represalia indebida. 
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d) Recursos Humanos y las Gerencias deberán priorizar la investigación y respuesta a todo reporte 
relativo al sufrimiento de una represalia por parte de un denunciante. 

 
e) En caso de constatarse que el/la denunciante tuviere un interés personal, fuere o no manifiesto, 

para obtener una ventaja, o la denuncia hubiese sido deliberadamente exagerada, falsa o inexacta, 
el/la denunciante podrá ser también objeto de sanción bajo las mismas condiciones. 

 
marceloalais se compromete a: 
 
a) Comprender, cumplir y difundir esta política es responsabilidad de todos los que formamos parte 

de marceloalais 
 
b) Concientizar y formar a todos los colaboradores con el fin de crear en la empresa una cultura en 

materia de inclusión / género, igualdad de oportunidades y trato, y violencia laboral 
 
c) Comunicar y difundir la política a los colaboradores y partes interesadas; manteniéndola disponible 

al público. 
 
d) Revisar periódicamente esta política, evaluando el cumplimiento y resultados de su aplicación, y 

asignar los recursos para que se pueda cumplir. 
 
La presente política rige a partir de la fecha de su publicación. 
 
 
 
 
 
 

Marcelo E. Alais  
Director General y Asesor Senior 

Ingeniería Financiera e Infraestructura 
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