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REPRESALIAS
¢, SON ILEGALES, NO ETICAS, O SOLO HAY QUE ESPERARLAS?

*Por DEBORAH F. BEARD, CMA

Cuando un empleado da un “pitazo” sobre una conducta cuestionable o ilegal, ¢,son ilegales las
represalias, 0 no éticas, o simplemente son de esperar? La respuesta a las tres preguntas es
“si, puede ser.”

Debido al efecto devastador de los recientes escandalos de negocios, se enfatiza mas el
desarrollo y adhesién a codigos de ética profesional y la integracién de la ética dentro de los
curriculos. Es imperativo que haya procesos internos efectivos que impongan la adhesion a
leyes y reglamentos, ademas de altos estandares de conducta ética. Los empleadores deben
distinguir entre comportamientos correctos y equivocados y reaccionar a las violaciones de una
manera responsable.

Durante afios, el Congreso ha buscado la justicia y la proteccion de los derechos individuales a
la vida, libertad, y busqueda de la felicidad respecto al empleo. Las Leyes de Derechos Civiles
de 1964 y 1991, el establecimiento de la Comision de Igual Oportunidad de Empleo (EEOC, en
inglés), la Ley de Pagas Iguales de 1963, la Ley de Discriminacion en el Empleo por la Edad, de
1967, el Titulo IX de las Enmiendas de Educacion de 1972, y la Ley de Norteamericanos con
Incapacidad de 1990, fueron todas esfuerzos importantes para proteger los derechos
individuales en el lugar de trabajo.

Pero se requerian disposiciones adicionales sobre la posibilidad de represalias contra los
empleados que reportan violaciones. La Ley Sarbanes Oxley (SOX), promulgada en 2002 para
proteger a los inversionistas mediante una mayor exactitud y confiabilidad de las revelaciones
corporativas, dispone la accion civil y la penal para proteger a los “informadores”. También
requiere se establezcan y monitoreen cddigos de conducta corporativa. El Titulo VII de la Ley
de Derechos Civiles de 1964 también tiene disposiciones explicitas contra las represalias.

ACCIONES POTENCIALES DE REPRESALIA

Existe represalia cuando un empleador ejerce una accién negativa contra una persona porque
ésta ha reportado violaciones o ha emprendido otras acciones protegidas por la ley. Los tipos
mas obvios de represalia son la negativa de promociones, no contratacién, rechazo de
beneficios laborales, cambio de categoria a una menor, suspensién, y despido. Aungque no se
puede dar una lista completa debido a la “creatividad” de los infractores, las acciones de
represalia pueden incluir:



Ostracismo, ley del hielo, o exclusién de las reuniones.

Correspondencia y gestos obscenos, o insultos.

Vandalismo de objetos personales.

Cartas, memos andénimos, encuestas con insinuaciones o resultados no ciertos, u otras
comunicaciones para dafiar la reputacion personal.

Falta de reconocimiento de las contribuciones, logros, y honores de la persona.

Intromisién en o difusién de informacién confidencial.

Reprimendas, evaluaciones negativas, o “alteraciéon del expediente de alguna persona.”
Reasignacion, cambio de categoria, suspension, despido, despojo de responsabilidades,
omisién en promociones, o poca oportunidad para el avance.

Amenazas, acoso, y otras formas de discriminacion o accion adversa.

En la EEOC (Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo) han aumentado de manera
dramética los casos que se refieren a acciones de represalia en los Ultimos afios-casi al doble
entre 1992 y 2004. La Comision ha mostrado una posicion fuerte contra las represalias,
especificamente al ampliar el criterio sobre las acciones que pueden considerarse represalias.

Las recientes sentencias de los tribunales no s6lo animan a mas personas a buscar soluciones
legales contra las represalias sino que también pueden influir en los patrones, empleados, y
otros para que reconsideren antes de ejercer acciones, o ayudar a otros a ejercerlas, que
pudieran juzgarse como represalias.

SARBANES-OXLEY

La Seccidn 806 de SOX (ley Sarbanes Oxley) dispone la proteccion legal contra las represalias
dirigidas a empleados de compafiias publicas que reportan sospecha de fraude corporativo u
otras actividades relacionadas con fraude contra los accionistas (ver anexo 1). Bajo SOX, los
empleados que legalmente dan informacidén o ayudan en la investigacion de una conducta que
ellos razonablemente creen que viol6 la ley federal pueden recurrir a una accion civil o penal si
son sujetos a discriminacién o represalia. Las acciones prohibidas incluyen especificamente
despido, reduccidon de categoria, suspensiéon, amenazas, acoso, o cualquier otra forma de
discriminacion.

Los recursos incluyen todo las soluciones necesarias para “devolver la integridad al empleado”,
0 sea, dafios compensatorios por cualesquier dafios especiales sostenidos que sean resultado
de la discriminacién. Estos pueden incluir costos de litigio, honorarios de expertos testigos, y
honorarios razonables de abogado.

SOX requiere que la persona presente una queja ante el Secretario del Trabajo dentro de los 90
dias de la presunta violacion. El Secretario del Trabajo deleg6 la responsabilidad de recibir
guejas a la Dependencia de Seguridad y Salud Laboral (OSHA, en inglés). Si OSHA no emite
una decision final, dentro de 180 dias de la solicitud, la persona puede presentar un recurso
ante un tribunal federal.
Para que una persona sustente una demanda de “informador” bajo SOX, la evidencia
preponderante debe demostrar que:

La persona participé en una actividad protegida,

El empleador sabia de la actividad protegida,

El informador sufrié una accién desfavorable de parte del personal,

Existen circunstancias para soportar que la actividad protegida contribuyé a la accién

desfavorable.



Un informador no tiene que demostrar una violacion real de la ley o citar una seccién del codigo.
Sin embargo, se requiere cierta especificidad, no sélo investigaciones generales, para constituir
“actividad protegida”.

Algunos casos presentados bajo SOX implican asuntos de procedimiento o jurisdiccionales.
Otros examinan si se ha identificado suficiente especificidad en la violacion del estatuto por
parte del quejoso, o si se evidencia una accién desfavorable contra el quejoso relacionada con
la actividad protegida.

Tabla 1: Ley Sarbanes-Oxley de 2002:
Seccion 806- Disposicion de Proteccion contra Represalias

a) Proteccion de Informador para Empleados de Compafiias que Cotizan en Bolsa. Ninguna compariia con
una clase de valores registrados bajo la seccion 12 de la Ley de Intercambio de Valores de 1934 (13
USC. 781), o a la que se requiera que presente reportes bajo la seccién 15(d) de la Ley de
Intercambio de Valores de 1934 (15 U.S.C.780(d)), o cualquier empleado, funcionario, contratista,
subcontratista, o agente de dicha companfia, puede despedir, bajar de categoria, suspender, amenazar,
acosar, o de cualguier otra manera discriminar a un empleado en los términos y condiciones del empleo
debido a algun acto legal hecho per el empleado:

(1) dar informacion, ayudar a dar informacién, o de alguna otra manera colaborar en una
investigacion respecto de alguna conducta que el empleado razonablemente cree que constituye
una violacion de la seccion 1341, 1343, 1344, 0 1348, o de cualguier regla o reglamento de la
Comisién de Cambio y Valores, o cualquier disposicion de la ley federal relativa a fraude contra
accionistas, cuando la informacion o colaboracion sea para o la investigacion sea conducida por:

(A) una dependencia reguladora federal o de ejecucion de la ley,

(B) algun miembro del Congreso o algin comite del Congreso; o

(C) una persona con autoridad de supervision sobre el empleado (o alguna ofra persona que

trabaje para el empleader gue tenga la autoridad para investigar, descubrir, 0 acabar con la

conducta incorrecta); o
(2) presentar, ayudar a que se presente, atestiguar, participar en, o de algan otro modo ayudar en
un procedimiento presentado o por presentar (con cualquier conocimiento del empleador) relativo a
una supuesta violacién de la seccidn 1341, 1343, 13434, o 1348, cualquier regla o reglamento de la
Comisidn de Cambio y Valores, o cualquier regulacidn de la Comisién de Cambio y Valores, o
cualquier disposicién de ley federal relativa a fraude contra accionistas.

(b) Accidn ejecutoria

(1) En General-una persona que alega despido u otra discriminacién por parte de cualquier persona en

violacion de la subseccion (a) puede buscar recurso bajo la subseccion (c) mediante-
(A) presentacion de una queja ante el Secretario del Trabajo; o (B) si el Secretario no ha emiticlo
una decisién final dentro de 180 dias de la presentacién de la queja y no hay muestras de que esta
demora se deba a mala fe del quejoso, presentacion de una demanda judicial o peticién de revision
de novo en el tribunal apropiado de los Estados Unidos, que tenga jurisdiccién sobre dicha accién
sin consideracién de la cantidad en controversia,

(2)Procedimiento-
(A) En General-Una accién bajo el parrafo (1)(a) deberd ser regida por las reglas y procedimientos
fijados en la seccidn 42121 (b) del titulo 49,
(B) Excepcion-Se hard una notificacion bajo la seccion 42121(b)(1) del titulo 49, Codigo de Estados
Unidos, a la persona citada en la queja y al empleador.
(C) Cargas de la Prueba- Una accién presentada bajo el parrafo (1)(B) se regird por las cargas
legales de pruebas establecidas en la seccion 42121(b) del titulo 49, Codigo de Estados Unidos.
(D) Estatuto de Limitaciones-se recomendara una accion bajo el parrafo (1) a mas tardar 90 dias
despues de la fecha en que ocurric la violacion.

(c) Recursos-

(1} En General- un empleado que gane una demanda bajo la seccion (b)(1) tendra derecha a todo la

reparacion necesaria para devolverle su integridad.

(2) Dafos compensatorios-La reparacion por cualquier demanda bajo el parrafo (1) debera incluir-
(A)rehabilitacién con el mismo estatus de jerarquia que el empleado hubiera tenido, de no haber
sido por la discriminacion;

(B} el monte de pagos atrasados, con interes; y
(C) compensacion por cualesquier dafios especiales sostenidos como resultado de discriminacion,
incluyendo costos de litigio, honorarios de expertos testigos, y honorarios razonables de abogados.

(d) Derechos Retenidos por el Empleado- Nada en esta seccion se debera considerar como una disminucion de
los derechos, privilegios, o reparaciones de ningln empleado bajo cualquier ley Federal o Estatal, o bajo
cualquier convenio colectivo de negociacion.




EL ASPECTO ETICO

Aun si las acciones contra un informador, un quejoso, u otra persona no se consideraran
ilegales, ¢,son éticas? ¢ Es un interés por el bienestar de otros o por prevenir el dafio a otros el
hecho de intentar destruir la reputacién de alguien, tratar a la persona de manera grosera o
irrespetuosa, 0 no reconocer sus contribuciones o logros a la demostracion de los valores éticos
de justicia, honradez, integridad, razon, objetividad? Pareceria que nuestros codigos de
conducta profesionales o corporativos calificarian de inapropiado este tipo de comportamiento.
La Declaracion de Practica Profesional Etica del Instituto de Contadores Administrativos (IMA)
ha identificado la honestidad, equidad, objetividad, y responsabilidad como principios éticos
integradores y ha especificado que la competencia, confidencialidad, integridad, y credibilidad
son normas que debieran guiar la conducta. (Ver website de IMA en
www.imanet.org/about_ethics_statement.asp.)

La norma de competencia incluye el desempefio de los deberes profesionales de acuerdo con
las leyes, reglamentos, y estandares técnicos relevantes. La norma de confidencialidad enfatiza
gue la informacién se mantenga confidencial excepto cuando se autorice su revelacion o sea
requisito legal y dispone el monitoreo de las actividades de los subordinados para asegurar el
cumplimiento respecto del uso inapropiado de dicha informaciéon. La norma de integridad
requiere la atenuacion y revelacién de conflictos de interés reales o potenciales y abstenerse de
participar en o apoyar cualquier actividad que pudiera desacreditar a la profesién. Y la norma de
credibilidad requiere la comunicacién de toda la informacion relevante de una manera razonable
y objetiva.

Las acciones que violan la letra o el espiritu de las leyes, que implican violaciéon de la
confidencialidad, tentativa de “castigos”, o crear un entorno de trabajo incobmodo u hostil, ya sea
gue se determinen ilegales o no, parecerian violar las normas razonables de la ética
profesional.

ENTENDER Y PREVENIR

Si uno presenta una demanda contra una persona, no seria razonable esperar que esa persona
responda con una actitud amable. Ademas, otros empleados pueden aliarse con ella por
amistad, porque no quieren reconocer que han sido parte del mal trato en forma activa o pasiva,
0 porque pueden simplemente no estar de acuerdo con la validez de la demanda. Dependiendo
del manejo que haya dado la organizacion al agravio y cualesquier situaciones previas, otros
colegas de trabajo pueden también preocuparse de que ellos fueran objeto de represalias.

Por lo tanto, si presenta usted una queja, sea razonable en su valoracién del comportamiento
de sus comparieros de trabajo. Si la organizacion mantiene la confidencialidad, la mayoria de
los compafieros de trabajo no deberia enterarse de la queja; su conducta tal vez no tenga nada
que ver con usted o dicha queja. Puede pasar tiempo y haber rotacion de empleados antes de
gue se restaure un entorno mas normal de trabajo. Mientras tanto, haga su trabajo, y haga lo
posible por llevarse bien con sus compafieros de trabajo. Pero si hay represalia, haga una visita
a las personas apropiadas de su organizacion, y reporte la represalia oportunamente.
Reconozca que, en casos extremos, tal vez necesite un nuevo trabajo; su salud y la posibilidad
de avanzar en su carrera pueden demandar un cambio.

En cuanto a los patrones, generalmente se acepta que los trabajadores pueden hacerles
responsables de acoso o represalias bajo ciertas circunstancias si ellos fomentaron, estaban
enterados, o deberian haber sabido del acoso y no tomaron la accion adecuada. ¢ Qué acciones
debieran tomarse para prevenir las acciones de represalia y posiblemente evitar las acciones
legales? Se deberan considerar, implementar y monitorear varias medidas: Deberan



desarrollarse, comunicarse y hacerse cumplir politicas que requieran la adhesion a leyes,
reglamentos, y a una fuerte ética profesional y personal. Debera fijarse un apropiado “tono en la
cima” y enfatizarlo en toda la organizacion. Debera establecerse un proceso interno de quejas
con verificaciones y equilibrios efectivos para prevenir el mal uso del poder y la influencia.
Deberd ser claro el mensaje de que no se toleraran la discriminacion o represalias adversas de
empleadores, empleados, u otros.

La respuesta del empleador a las quejas debera ser consistente, oportuna, y bien documentada.
La documentacion debe ser completa y debera protegerse contra circulacion inapropiada, mal
uso, o pérdida. Con base en la ley estatutaria o la ley de la causa, es importante que los
empleadores no cambien las responsabilidades o beneficios laborales protegidos del empleado.
Intentar evitar el problema eliminando al empleado de la situacién puede percibirse como una
represalia por la demanda.

Las represalias pueden ser ilegales y pueden implicar litigios costosos. Lo menos que se puede
decir es que la represalia no es ética y puede consumir enormes cantidades de tiempo y de
esfuerzo humano que podrian de modo contrario dedicarse a actividades de valor afiadido.

* Deborah F. Beard, CMA, PH.D. es profesora asociada del Departamento de Contabilidad y Sistemas de
Informacion Administrativa del Colegio de Negocios de Southeast Missouri State University.
dfbeard@semo.edu.
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