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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo general de este trabajo fue conocer la situacion sobre acoso moral laboral y
su impacto dentro de las instituciones de las que somos parte, que son: Banco de
Seguros del Estado, Intendencia de Montevideo y Tribunal de Cuentas.

Para esto se realiz6 un relevamiento de la normativa vigente en nuestro pais, de la

doctrina existente y un analisis de la situacion en nuestros lugares de trabajo.

Utilizamos como metodologia para poder analizar el impacto en nuestros lugares de
trabajo un andlisis cualitativo, que consistié en la realizacion de entrevistas a referentes
del tema de acoso moral laboral tanto a miembros de los organismos como de los

sindicatos respectivos.

Del resultado de las entrevistas realizadas a los tres organismos sefialados, podemos
concluir que es necesario implementar acciones que puedan prevenir situaciones de
acoso moral laboral, tomando como guia la aplicacion de buenas practicas mencionadas

en este trabajo.

Palabras claves:

Acoso Moral Laboral / Prevenir / Buenas Practicas
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INTRODUCCION

Lo que despertd nuestro interés para la realizacion de este trabajo fue la creciente
cantidad de denuncias en nuestro pais que han salido en la prensa de acuerdo a las
menciones que se han publicado en Montevideo Portal, Busqueda y Diario El Pais entre
otros en el &mbito publico, y el impacto que las mismas generan en las distintas areas.
(Diaz, 2024; Portal Montevideo, 2024; Saavedra, 2023)

Debido a esto es que entendemos que actualmente es cada vez mas relevante la

concientizacion, capacitacion y prevencién en el tema de acoso moral laboral.

El objetivo de este trabajo es conocer la situacion del acoso moral laboral en nuestros
lugares de trabajo y en base a ello poder identificar qué contribuciones podriamos
realizar a partir de este analisis, desde una mirada integral al abordaje del acoso moral

en el ambito laboral en las Instituciones Publicas del Uruguay.

En este sentido nuestro trabajo se centrara en estudiar la normativa vigente, relevar la
investigacion cualitativa en nuestros lugares de trabajo para poder conocer la situacion
sobre acoso moral laboral y en caso de corresponder poder utilizar como guia las

buenas practicas mencionadas.



OBJETIVO GENERAL

El objetivo general de este trabajo es conocer las situaciones de acoso moral laboral en
los organismos donde nos desempefiamos profesionalmente, conocer la normativa
existente tanto nacional como internacional de aplicacion en nuestro pais y relevar la

existencia de protocolos dentro de nuestros organismos.

OBJETIVO ESPECIFICO

El objetivo especifico es relevar la existencia de unidades especializadas en el tema en
cada uno de los organismos en el cual nos desempefiamos como funcionarios, relevar
la existencia de protocolos en cada uno, cOmo actian frente a estas situaciones de
acoso moral laboral y la aplicacién de buenas practicas para la prevencion del acoso

moral laboral.



METODOLOGIA Y ACTIVIDADES

En funcién de los objetivos planteados para el presente trabajo, se consideré pertinente
optar por una estrategia metodoldgica de caracter cualitativo, investigar como es la
situacion actual de nuestros lugares de trabajo (IM, BSE Y TC) en referencia a este

tema, esto es:

e la existencia de una unidad especializada

e la existencia de protocolos

e |a existencia de mecanismos de denuncias

e la capacitacion a los funcionarios en referencia al tema, incluyendo el conocimiento

de los derechos humanos fundamentales.

Para recabar esta informacion, realizaremos un relevamiento documental y
analizaremos si existe oficina o algun funcionario que pueda ser considerado referente
en el tema. En caso de identificar a un referente, se aplicard una guia de entrevista
disefiada especificamente para este proposito. De manera complementaria,
utilizaremos la misma guia de entrevista para recopilar informacién del sindicato, con el

objetivo de contrastar las diferentes perspectivas sobre el tema.

Es importante destacar que las guias de entrevistas se adaptaran segun si la Institucion

cuenta o0 no con un protocolo aprobado.

Posteriormente, compararemos las respuestas obtenidas de los distintos organismos,
integrandolas con nuestras conclusiones y reflexiones para obtener una visién integral

del andlisis.



MARCO DE REFERENCIA

El acoso moral en el &mbito laboral es un fenémeno multidimensional y complejo para
el que no existe unanimidad en su denominacion, definicion, caracterizacion y

concientizacion.

Al introducirnos en el tema de acoso moral laboral, en primer lugar, definiremos algunos
términos referentes, dado que al ser un tema de gran complejidad los mismos pueden
ser vistos desde diferentes enfoques. Asimismo, detectamos que dichos términos son
utilizados errbneamente como sinGNiMos ya que presentan ciertos aspectos en comun,
pero tienen algunos especificos debido al enfoque y énfasis de las distintas disciplinas

gue los abordan.

En este sentido, al analizar la doctrina existente sobre acoso moral laboral encontramos
gue se le suele llamar también mobbing, acoso laboral, discriminacién y violencia

psicolégica en el trabajo.

Comenzando con los conceptos mencionaremos el término mobbing, en este sentido la
lengua inglesa utiliza el concepto “mobbing” para referirse a la presion desmedida y la
violencia simbdlica que se ejerce dentro del entorno laboral. Una definicién de “mobbing”
acotada legalmente, puede ser la exposicibn a conductas de violencia psicologica
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas
personas por parte de otra/s que actian frente a aquella/s desde una posicion de poder
no necesariamente jerarquica con el propdsito o el efecto de crear un entorno

intimidatorio que perturbe la vida laboral de la victima. (Leymann, 1996)

Podemos destacar las siguientes caracteristicas del mobbing: en primer lugar la
intencionalidad, el acosador tiene como objetivo humillar, vejar, aislar y obligar a
abandonar la organizacion, en segundo lugar la repeticion de la agresion, la tercer
caracteristica es la longevidad de la agresion, la asimetria de poder, entre el acosador
y la victima es la cuarta caracteristica y como ultima caracteristica encontramos el efecto
resultante, dado que el mobbing provoca todo tipo de consecuencias sobre la salud
fisica y psiquica de la victima, sobre su entorno personal y familiar (Lopez y Vasquez,
2007).

Siguiendo con las diferentes definiciones, segun Mangarelli el acoso laboral es

“Cualquier comportamiento (accion u omision) hostil, reiterado, realizado por un



individuo o por un grupo de individuos, de entidad suficiente para lesionar bienes
juridicos protegidos por el ordenamiento juridico (dignidad, intimidad, vida privada,
honor, integridad fisica o psiquica de la persona), susceptible de causar dafio al

trabajador o perjudicar el ambiente de trabajo” (Mangarelli, 2014)

Sin embargo, encontramos que para Franco el acoso laboral se trata de una “estrategia
de intimidacion hacia una persona, con una determinada sistematizacion y frecuencia.

Sin perjuicio, un unico incidente grave puede constituir acoso laboral.” (Franco, 2016).

Analizando ambas definiciones de acoso laboral se desprende que la diferencia entre
ellas radica en la reiteracion de los incidentes, mientras que para Mangarelli tiene que

ser un hecho reiterado, Franco entiende que un solo hecho grave ya configura acoso.

El otro de los conceptos necesarios para conceptualizar el fenbmeno es el de
discriminacion, segun el Articulo2° de la Ley 17.817 del ano 2004 lo define: “se
entenderd por discriminacién toda distincion, exclusion, restriccion, preferencia o
ejercicio de violencia fisica y moral, basada en motivos de raza, color de piel, religion,
origen nacional o étnico, discapacidad, aspecto estético, género, orientacion e identidad
sexual, que tenga por objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento,
goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural o en cualquier otra

esfera de la vida publica”.(Ley 17.817, 06/09/2004)

Finalmente tomaremos la definicion de violencia laboral segun la OIT como “Un conjunto
de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos
y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen 0 sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico,

sexual o econdémico, e incluye la violencia por razén de género” (OIT, 2019).

En esta linea entendemos que corresponde mencionar que cuando la violencia
responde a una determinada organizacion del trabajo que cuenta, por accién u omision,
con el visto bueno de las autoridades, entonces nos encontramos frente a un fenbmeno

de “violencia institucional”. (Leymann, 1996)

Luego de exponer las diferentes definiciones, a nuestro entender, el concepto que mas
se ajusta a la definicién de acoso moral laboral es el mencionado en el convenio 190 de

la OIT, dado que establece que no se necesita la reiteracion del hecho para considerarlo



acoso. También destaca que no es necesario que cause dafio para que esas acciones
se consideren acoso, alcanza con que sean susceptibles de causar dafio. Asimismo,
incluye dentro de la definicion razones de género. Por todo lo anteriormente expuesto
entendemos que es una definicibn mas amplia y abarcativa por tomar diferentes

extremos.

Marco Normativo

De las definiciones dadas anteriormente surge como marco normativo el convenio 190
entre otros. Entendemos gque es un convenio base, que se toma como referencia en el

tema de acoso moral laboral.

Es de destacar que Uruguay se convirtié en el primer pais del mundo que ratifico el
Convenio sobre la violencia y el acoso n°® 190 de la Organizacién Internacional del
Trabajo. En cuanto a la normativa nacional al final del afio 2019 se aprobé la Ley
19.846 sobre igualdad de derechos y no discriminacion y la Ley 19.854 sobre denuncias

ante la Inspeccion General de Trabajo y Seguridad Social.

Entendemos que estas son tres relevantes normas sobre prevencién de violencia y
acoso, e igualdad de derechos, con importantes contenidos programaticos y
procedimentales.

Debemos mencionar que en la Constitucion de nuestro pais en su articulo 53 establece
que “el trabajo esta bajo la proteccion especial de la ley”, asimismo el articulo 54
reconoce a quien se encuentre en una relaciéon de trabajo “la independencia de su

conciencia moral y civica” y “la higiene fisica y moral”.

Finalmente, de acuerdo al relevamiento que realizamos de normativa nacional
encontramos que no existe a la fecha, en nuestro pais, un marco legal que regule

especificamente la figura de acoso moral laboral.



ACOSO MORAL LABORAL

Entendemos laimportancia del abordaje que tiene esta tematica debido al fuerte impacto
en los diferentes ambitos en los cuales interactian las personas. Siendo este un tema
complejo que abarca desde las diferentes definiciones hasta las distintas situaciones en
las cuales se puede dar.

Encontramos que a nivel internacional esta tematica es abordada por organizaciones
como laOMS y la OIT, a través de la sensibilizacion y concientizacién en este fendmeno,

y su vinculacién con la tematica de la salud y seguridad en el trabajo.

En esta linea la Organizacion Mundial de la Salud entiende que el acoso moral en el
trabajo es un problema mundial creciente, aun ignorado y subestimado, que se ha
difundido a todos los sectores laborales, con consecuencias negativas graves para la
calidad de vida y salud individual, e impactos sociales en servicios de atencion y
bienestar social (OMS, 2004)

La OIT a su vez viene trabajando en esta tematica hace varios afios, prueba de ello son
los antecedentes en materia de convenios. En una primera instancia la OIT adoptd, el
Convenio N° 155 en el afio 1981, referido a seguridad, salud y medio ambiente de
trabajo (OIT, 1981) y, en junio de 2019, el Convenio N° 190, que aborda especificamente
el tema de la violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo dichos hechos por

motivos de género, como se ha mencionado anteriormente

Abordaje del Acoso Moral en el ambito laboral

Actualmente la situacion de Uruguay en materia de prevencién y concientizacion del
acoso moral en el ambito laboral, se realiza a partir de iniciativas particulares de cada
Instituciébn o Empresa, mediante la elaboracion e implementacion de protocolos de

actuacion propios de cada lugar de trabajo.

De acuerdo a la investigacion realizada, no tenemos certeza que a la fecha exista una
politica publica nacional especifica que trate la tematica, sin embargo, existen
instituciones que abordan el tema desde diferentes enfoques desde sus propios
cometidos, como por ejemplo lo son el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y el PIT-
CNT.

En este sentido encontramos que el rol que cumple el Ministerio de Trabajo y Seguridad

Social es segun lo establecido en su pagina web, “Proteger a los trabajadores en el
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cumplimiento por parte del empleador de la normativa, en materia de condiciones
generales (salarios minimos, rubros salariales, etc.) y condiciones de seguridad, salud
y medio ambiente en el que se desempefian los trabajadores. Esto incluye la proteccién
ante la vulneracion de otros derechos fundamentales, como por ejemplo la libertad
sindical, prevenir y corregir todas las formas de acoso y discriminacion. Ademas de la
fiscalizacion propiamente dicha, desarrolla el didlogo social tripartito en materia de
seguridad y salud en el trabajo, la accion interinstitucional, tanto a nivel nacional como
internacional, y la interoperabilidad para un mayor alcance de las diversas acciones.

Propone normativa correspondiente a tales fines”.

Estableciendo el MTSS como sus cometidos sustantivos entre otros “profundizar las
acciones contra el acoso moral laboral, el acoso sexual, la represion sindical y todas las

formas de discriminacion” (https://www.qub.uy/ministerio-trabajo-segquridad-

social/institucional/estructura-del-organismo/inspeccion-general-del-trabajo-seguridad-

social)

Al dia de hoy encontramos que existe como canal de denuncia de acoso moral laboral

tanto en la Orbita publica como el sector privado; el sitio web:

https://www.gub.uy/tramites/denuncia-acoso-violencia-trabajo , alli se pueden realizar

denuncias ante la Inspecciéon General de Trabajo.

Asimismo, corresponde mencionar como un actor social de relevancia para la defensa
y salvaguarda de las condiciones y derechos laborales, a las organizaciones sindicales.
En Uruguay, las mismas se encuentran nucleadas en una Unica central obrera que
posee alcance nacional, que es el PIT-CNT en el cual desde el afio 2004 funciona la
Secretaria de Salud Laboral y Medio Ambiente, actuando mediante una Comisién de
Acoso Moral Laboral. En su trayectoria, dicha Comision ha generado espacios de
atencion, formacién, capacitacion e interlocucién con diversos actores de la Academia,

el Estado y organizaciones sindicales nacionales e internacionales.


https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/institucional/estructura-del-organismo/inspeccion-general-del-trabajo-seguridad-social
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/institucional/estructura-del-organismo/inspeccion-general-del-trabajo-seguridad-social
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/institucional/estructura-del-organismo/inspeccion-general-del-trabajo-seguridad-social
https://www.gub.uy/tramites/denuncia-acoso-violencia-trabajo

Efectos del Acoso Moral Laboral sobre la persona

Los factores de riesgo psicosocial son definidos por la (OIT, 2013) p. 1 como “aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a
través de mecanismos psicolégicos Y fisiolégicos” y poseen un impacto diferencial en
hombres y mujeres. Esto puesto que, en la insercion de estas ultimas en el empleo, se
tiende a reproducir las relaciones de poder desiguales, discriminatorias y abusivas que
aun hoy se dan en la sociedad en general, actuando en forma directa o indirecta como

un factor méas de riesgo (OIT, 2013).

De acuerdo a la investigacion realizada, encontramos que segun los autores Martinez
etal (2012), se pueden distinguir efectos en distintos niveles sobre el trabajador afectado

de acoso moral laboral o0 mobbing.

Segun estos autores, uno de estos efectos es a nivel psiquico, con una sintomatologia
gue puede ser muy diversa. El eje principal de las consecuencias que sufre el sujeto
afectado es la ansiedad: la presencia de un miedo acentuado y continuo, de un
sentimiento de amenaza. Pueden darse también sentimientos de fracaso, impotencia y
frustracion, baja autoestima o apatia. También pueden verse afectados por distintos
tipos de distorsiones cognitivas 0 mostrar problemas a la hora de concentrarse y dirigir
la atencion. Los diagndsticos médicos son relativamente compatibles con el sindrome
de estrés postraumatico y sindrome de ansiedad generalizada. La excesiva duracién o
magnitud de la situacion de acoso moral laboral o mobbing puede dar lugar a
enfermedades mas graves o a agravar problemas preexistentes. Asi, es posible
encontrar cuadros depresivos graves, individuos con trastornos paranoides e incluso,

suicidas.

Otro efecto mencionado por estos autores es a nivel fisico, dado que es posible
encontrar diversas manifestaciones de patologia psicosomatica desde dolores y

trastornos funcionales hasta trastornos organicos.

Asi mismo los autores destacan que, a nivel social se puede encontrar efectos ya que
es posible que el sujeto afectado llegue a ser muy susceptible e hipersensible a la critica,
con conductas de aislamiento, evitacién, retraimiento o puede también mostrar
agresividad u hostilidad u otras manifestaciones de inadaptacion social. Son comunes
sentimientos de ira y rencor, y deseos de venganza contra el/los agresor/es. En general,
puede decirse que la salud social del individuo se encuentra profundamente afectada,
pues este problema puede distorsionar las interacciones que tiene con otras personas

e interferir en la vida normal y productiva del individuo.
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Por ultimo, los autores nombran el efecto a nivel laboral, desde este punto de vista,
posiblemente resultara individuos desmotivados e insatisfechos para los que el trabajo
es considerado un ambiente hostil asociado al sufrimiento y que no tendran un 6ptimo
rendimiento. La conducta l6gica de un trabajador sometido a una situacion de mobbing
seré el abandono de la organizacion. Las consecuencias del acoso psicologico en el
trabajo, ademas de afectar el rendimiento laboral, pueden ser muy graves, dado que, el
objetivo del acosador es derrumbar psicolégicamente a su victima como lo indican
Meseguer de Pedro et al. (2007).

Para concluir el tema expuesto y considerando la realidad analizada, se reflexion6 sobre
los distintos conceptos y dimensiones involucradas, evaluando también sus posibles
interrelaciones. El resultado de esta reflexion se describe mas abajo y se presenta en el
Mapa Conceptual mostrado en la Figura 1. como lo realiz6 Ana Verdnica Massimo

Vidarte en su trabajo para la Maestria en Género y Politicas de Igualdad afio 2020.

Figura 1. Mapa Conceptual

Acoso Moral Laboral  Determinado por

A | Dimensiones -
= l Politicas Publicas ] S— —-{ Macro I -
1 Transversalizado
reglamentan 1 A por
L .
l Salud y Seguridad en el Trabajo | - M
| ]
Regulan formas de E L
T A
‘ Organizacion del Trabajo J ,_l__,_, | Masc .
A C
N favorecen existencia T
Interseccionalidad
..{ Factores de riesgo psicosocial J A L
impactan — '
[ y Derechos
X —bM'C"J_ Humanos
-

Fuente: (Massimo Vidarte, 2020)

11



De dicha figura entendemos que el acoso moral laboral es un fendmeno determinado
por diversos factores estructurados en tres dimensiones principales: macro, meso y
micro. Estas dimensiones interacttan entre si, permitiendo comprender cémo se origina

y perpetla este problema en los entornos laborales.

En la dimensiéon macro, se destacan las politicas publicas, cuya existencia o ausencia
tiene un papel crucial al establecer las bases para reglamentar las condiciones
generales del trabajo y abordar el acoso laboral. Estas politicas generan un marco
normativo que impacta directamente en la posibilidad de prevenir y gestionar este tipo

de conductas.

Por otro lado, la dimensién meso se centra en la organizacién del trabajo. Las dinamicas
y estructuras organizativas pueden influir significativamente en las formas en que se
desarrollan las relaciones laborales, llegando incluso a favorecer la existencia del acoso
moral si no se gestionan adecuadamente, por ejemplo, las conductas de algunos
individuos, la existencia de un organigrama claro o por la falta de protocolos ante estas

situaciones.

En la dimension micro, se identifican los factores de riesgo psicosocial como elementos
clave gue impactan directamente en las relaciones laborales individuales y colectivas.
Estos factores incluyen condiciones como el estrés, las cargas excesivas de trabajo y
los ambientes tdxicos, que pueden predisponer a la aparicion de conductas de acoso y

a enfermedades a distinto nivel ya mencionadas.

Todo lo anterior esta transversalizado por enfoques fundamentales como la perspectiva
de género, que visibiliza las desigualdades y violencias especificas hacia las mujeres;
la interseccionalidad, que considera como multiples factores de discriminacion se
entrecruzan; y los derechos humanos, que aportan un marco ético para garantizar la

dignidad y el respeto en los espacios laborales.

En conjunto, el acoso moral laboral es un problema complejo que requiere abordajes
integrales y multidimensionales, tomando en cuenta factores estructurales,

organizativos y psicosociales, asi como una perspectiva ética y de justicia social.
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BUENAS PRACTICAS PARA PREVENIR EL ACOSO MORAL LABORAL

De la informacion recabada de otras investigaciones de los autores Botella y
Montenegro realizadas sobre acoso moral laboral se desprenden un conjunto de buenas
practicas para su prevencion, sugiriendo la creacion de un Codigo de Buenas Practicas
gue servira para dar comunicacion y difusion a las conductas y/o practicas relacionadas,
directa o indirectamente, con el acoso laboral. Guiando a los miembros de la
organizacion a través de las pautas de comportamiento que la empresa desea promover
y estipulando aquellas que sean contrarias a los valores y cultura empresarial (Botella,
2022; Montenegro, 2016)

A continuacion, se hizo un listado de Buenas Practicas en base a estos dos autores las
cuales compartiremos:

e Fomentar una Cultura de Respeto y Empatia
Promover y desarrollar los valores corporativos, conjuntamente los lideres y gerentes
deben ser ejemplo de comportamientos respetuosos y empaticos, utilizando tono de voz

y lenguaje respetuoso.

e Formacioén y Sensibilizacion
Realizar talleres y seminarios, donde se ofrezcan formacion regular sobre acoso laboral,
su identificacion y las formas de prevenirlo.
Distribuir folletos, guias y recursos en linea para educar a los/as empleados/as sobre el
acoso laboral. Acciones formativas y de concientizacion del personal en forma periddica.
Organizar actividades y campanfas internas que promuevan la toma de conciencia sobre

el acoso laboral. Promover espacios de reunion Jefe- Empleado de forma periddica.
e Politicas y Procedimientos de Reporte Confidencial
Establecer canales confidenciales para reportar casos de acoso, como lineas
telefonicas, buzones de sugerencias y plataformas digitales.
Garantizar la proteccién y el anonimato de quienes denuncien acoso.

e Normas de conducta claras y comprensibles, y codigo ético

e Distribucién de tareas y responsabilidades acordes al cargo. Asignar tareas

dentro de tiempos razonables y justificados segun sea la funcion

13



e Investigacion y medidas disciplinarias
Crear protocolos de Investigacion, implementando procedimientos claros y eficientes
para investigar denuncias de acoso laboral.
Tomar medidas disciplinarias firmes contra aquellas personas que se demuestre que

han cometido acoso.
e [Fomentar el comparfierismo y trabajo en grupo. Dar espacios suficientes para
presentar las nuevas ideas o0 proyectos, respetando los diferentes puntos de

vista.

e Actividades sociales para fortalecer las relaciones entre los empleados.
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ANALISIS DE DATOS DE CADA ORGANISMO

A continuacion, procederemos a detallar una breve descripcion de cada organismo y la
situacion frente al acoso moral laboral de cada uno de ellos en base a la informacion
recopilada. Esta informacion ha sido obtenida a partir de una revision de las paginas
web oficiales de los organismos, complementada con datos provenientes del andlisis de
las respuestas brindadas durante las entrevistas realizadas a referentes en el tema por

parte de la Administracion y Sindicato.

Tribunal de Cuentas

El Tribunal de Cuentas es el organismo que realiza el control externo del uso de los
recursos publicos del Uruguay. Su mision es ser la Entidad Fiscalizadora Superior que,
con autonomia técnica, organica y funcional y en cumplimiento de la Constitucién y las
leyes de la Republica, ejerce el contralor de la Hacienda Publica en beneficio directo de

la Sociedad. (Tribunal de Cuentas de la Republica, s.f.)

En el TC se desempefian alrededor de 400 personas, algunas trabajan en el TC Central
y otras en Auditorias Destacadas fuera del TC Central, sean en Ministerios de

Administracion Central, Empresa Publicas e Intendencias, entre otras

El Tribunal de Cuentas no cuenta con protocolo vigente, en la actualidad se esta
llevando adelante la construccion de un protocolo sobre acoso moral laboral, acoso

sexual y violencia en el trabajo.

De acuerdo a lo relevado en las entrevistas se esta trabajando en forma conjunta entre
el organismo y la asociacion de funcionarios, intentando que el resultado sea un

protocolo lo mas representativo, equitativo, justo y transparente posible.

Actualmente no existen vias formales de denuncias en el TC, ante situaciones de acoso,
si bien existe un area denominada “bienestar social”’, formalmente no hay canales para
denunciar. Las denuncias se plantean en bienestar social y en la asociacién de
funcionarios del TC. En muchas situaciones luego de haber agotado la via jerarquica sin
obtener respuesta acorde, se recurre al bienestar social y/o a la asociacion de
funcionarios. En la mayoria de los casos cuando la denuncia pasa a la orbita del area
bienestar social y de la asociacion es que la institucion empieza a tomar medidas, que
en su mayoria implica trasladar a la victima de su lugar de trabajo y dejar a la persona

“sospechosa” en el mismo lugar donde se desempefiaba hasta la denuncia.
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Algunos entrevistados manifestaron que a su entender no estan claramente definidas
las tareas en cada puesto de trabajo, no sabiendo con claridad el funcionario cual es su
responsabilidad y que se espera de él. En base a la experiencia de ellos, entienden que
existe falta de capacitacion para la realizacion de la tarea asignada.

Asi mismo expresan que no todos los funcionarios son conscientes del tema acoso
moral laboral, y de su identificacion debido a la falta de capacitacién en referencia al

tema acoso moral laboral.

Los entrevistados mencionaron que no existe apoyo psicolégico a las victimas de acoso

moral laboral.

Intendencia de Montevideo

La Intendencia de Montevideo tiene como cometido atender las necesidades de la
ciudadania, gestionar trAmites y promover los derechos sociales, dentro de sus diversas
actividades. Trabajan cerca de 8500 funcionarios, distribuidos en 8 municipios, un
edificio sede y varias reparticiones mas como policlinicas, cantones, teatros,

cementerios, talleres, museos, canal de TV. (Intendencia de Montevideo, s.f.)

La IM desde el 09/2023 cuenta con la Secretaria de Bienestar Laboral e Igualdad de
Género, asesora a la Direccién General del Departamento y depende de la Divisién

Administracion de Personal, ubicada en el piso 8 del palacio municipal.

En el transcurso de este trabajo el 7 de octubre del 2024 se aprob6 el protocolo ante

situaciones de acoso moral laboral con la resolucion N° 4302/24. (Anexo llI)

El cual fue publicado en intranet de la IM para conocimiento de todos los funcionarios.

A futuro se prevé campanfa de difusion del mismo.

De acuerdo a lo relevado en las entrevistas la Secretaria de Bienestar Laboral e Igualdad
de Género tiene proyectado para el proximo afio poder dar a conocer el protocolo,
brindar cursos y capacitaciones sobre este tema. Ya que al dia de hoy solo se brindan

al sector que tuvo denuncia o tuvo algun episodio de acoso.

En el mismo se define qué conductas integran el acoso moral laboral, aunque es
reciente el protocolo, el funcionariado sabe qué consecuencias puede tener si uno es

denunciado por este tema.
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En el documento se establece la forma de como realizar consultas por parte de la
persona involucrada o por un tercero. Existen varias vias de comunicacion, telefénica,
via mail o presencial, se busca preservar la confidencialidad de los implicados si estos
lo desean.

Luego de la misma se accede a una entrevista con el equipo y es donde se estudiara si
se lleva adelante la denuncia o no. En caso que continlie ya se involucra a juridica de

la IM para que continde el proceso.

Mientras se lleva a cabo el proceso si es necesario el/la denunciante cuenta con apoyo
psicolégico de la Institucion. Ademas, se pueden tomar medidas como cambios de

horarios o traslado de lugar de trabajo.

Banco de Seguros del Estado

El Banco de Seguros del Estado es una de las principales empresas publicas del pais.
En el plano formal, el BSE es un ente autbnomo estatal con fines comerciales y sociales.
Funciona bajo la érbita del Ministerio de Economia y Finanzas, controlado por el Tribunal

de Cuentas y el Banco Central. (Banco de Seguros del Estado, s.f.)

Cuenta con centros de atencion en Montevideo, sucursales en todas las capitales
departamentales, una dependencia en Ciudad de la Costa, mas de 50 agencias en
pueblos y ciudades del interior, y trabaja en coordinacion con mas de 1.500 corredores

de seguros.

Ademads, en el BSE trabajan alrededor de 2000 personas, integrada por funcionarios

presupuestados, becarios, tercerizados y contratados; distribuidos en todo el pais.

Esta Institucion cuenta con un protocolo sobre abordaje de la probleméatica de Acoso
Moral Laboral, el cual fue elaborado por el comité de acoso laboral del BSE de acuerdo
a los principios generales y lineamientos de la OIT, finalmente fue aprobado mediante

resolucion del Directorio del ente en el afio 2016. (Anexo llI)

De acuerdo a lo relevado en las entrevistas en la actualidad se mantiene el mismo
protocolo dando que tanto parte de la instituciéon como del gremio entienden que esta

funcionando de forma correcta.

El comité de acoso laboral del BSE, est4 integrado por funcionarios que representan a

la administracion y funcionarios que representan al gremio AEBU, cada uno con sus
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respectivos suplentes. Este comité esta asesorado por un grupo de profesionales en

diversas materias como psicologia, asesoria legal, medicina.

Este protocolo esta disponible para todos los funcionarios en la intranet del organismo,
siendo la lectura voluntaria de cada funcionario. A modo de “obligar” a que lean este
documento se ha incorporado como herramienta la inclusion del mismo como material

bibliografico de lectura obligatoria en todos los concursos.

No existe capacitacion ni talleres masivos para todos los funcionarios, si cuando son
implicados desde cualquier rol, se los asesora en cuanto al protocolo y al tema de acoso

moral laboral.

Se dispone de canales confidenciales de denuncias, las denuncias se presentan ante el

comité de Acoso moral laboral.

Durante el proceso se les garantiza a las partes que todo es confidencial y nada es

accesible para personas fuera del comité.

En caso de comprobarse acoso moral laboral, existe apoyo psicoldgico por parte de la
institucion. Medida de prevencion a modo de preservar a las partes durante la
investigacion, tratar de no perjudicar las condiciones del denunciante. Y también tratar

de no exponer al denunciado.

Al finalizar la investigacion si el comité determina que la situacién denunciada es acoso
moral laboral. Se deriva el caso para comenzar un sumario administrativo a efecto de
darle las garantias del debido proceso a las partes, culminado este el Directorio

determina qué sanciones aplicar.
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A continuacion, presentaremos un cuadro comparativo de elaboracion propia que

sintetiza de manera general las principales diferencias identificadas entre los

organismos en relacion con los temas analizados, con base en la informacion obtenida

a través de las entrevistas realizadas.

Figura 2. Cuadro Comparativo

Banco de Seguros
del Estado

Intendencia de
Montevideo

Tribunal de
Cuentas

Unidad
Especializada

Si, cuentan con un
Comité de acoso laboral

Si, cuenta con la
Secretaria de Bienestar
Social

No, cuenta con unidad
especializada en el tema

Protocolo

Si, estd disponible en la
web para todos los
funcionarios

Si, es reciente y aun poco
difundido

No, estdn en proceso de
elaboracion

Concientizacion

No hay conciencia
global del tema, solo
cuando las personas

estdn implicadas.

No, es muy reciente la
creacion de la Secretaria
y el protocolo, aun el
tema es poco difundido.

No hay conciencia
global del tema.

Capacitacion

No se realiza
capacitacion global. Se
dan charlas a personas

implicadas en algin
Caso.

Se dictan talleres para
los funcionarios, pero no
son suficientes, en su
frecuencia. Solo se
capacitan a las unidades
que tuvieron eventos de
acoso.

No hay capacitacion

Inicio de
denuncia

Se cuenta con canales
confidenciales. Se realiza
ante el Comité

Cuenta con varios
canales de denuncia,
luego es citado por la

Secretaria.

No existen vias de
denuncias formales.

Medidas a tomar

Se intenta separar
laboralmente a las
personas implicadas.

Se separan del lugar de
trabajo o se cambia el
horario, a fin de no
relacionarse en el
proceso

Se intenta separar
laboralmente a las
personas implicadas.

Tratamiento de
la Victima

Apoyo Psicolégico

Si la denunciante lo
solicita cuenta con
apoyo Psicologico

No existe tratamiento de
apoyo a las victimas.

Actividades de
prevencion

Actualmente no se
realizan actividades de
prevencion. Se esta
planificando a futuro.

No hay actividades de
prevencion aun.

Actualmente no se
realizan actividades de
prevencion.

Fuente: Elaboracién propia en base a las guias de entrevistas.
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CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

En nuestra opinién, considerando lo anteriormente expuesto sobre la magnitud de la
cantidad de funcionarios, con la diversidad de lugares de trabajo y los diferentes niveles
jerarquicos puede darse alguna situacibn de acoso moral laboral. Por lo cual la
existencia, el conocimiento de un protocolo y de poder identificar cada situacion de
riesgo debe estar muy arraigado entre todos los funcionarios.

En base a la realizacion de esta investigacion es que entendemos que es fundamental
contar con una oficina de referencia y especializada en el tema de acoso moral laboral,
para llevar adelante los documentos su difusién y actualizacién, ademas que esté
encargada de recibir y gestionar las denuncias, que brinde el acompafiamiento de las

personas en los casos de acoso.

Pudimos constatar que tanto en los organismos que tienen protocolo vigente como en
los que no existe aun protocolo ocurren casos de acoso moral laboral. Por lo cual
entendemos que la existencia del protocolo en si mismo y por si solo no constituye una
herramienta de prevencion de acoso moral laboral, sino que es un documento que
regula la actuacion ante tal situacion. En base a esto concluimos que es necesario
contar con herramientas de buenas practicas para la prevencion de las situaciones de
acoso moral laboral. A continuacion, mencionamos algunas acciones que consideramos

importantes de implementar:

e Es necesario la creacion y aprobacién del protocolo de actuacién sobre acoso
moral laboral.

e Esfundamental la realizacion de actividades de sensibilizacidn y concientizacion
del acoso moral laboral, de forma que una vez aprobado y puesto en
funcionamiento el protocolo pueda ser utilizado de forma agil, efectiva y eficiente.

e Brindar informacion a nivel general de los funcionarios sobre identificacion de
situaciones de acoso moral laboral.

e Realizacion de charlas y talleres de capacitacion a los funcionarios. Actividades
de concientizacion.

e Creacién de un equipo especializado en acoso moral laboral.

e Asimismo, es necesario definir en los cargos que tienen personal a cargo las
“habilidades blandas” que necesitan tener para poder gestionar de forma
adecuada al personal.

e Cada funcionario debe contar con tareas claramente definidas.

e Contar con un organigrama, donde se establezcan relaciones jerarquicas y de
subordinacion.
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ANEXO | = Marco Normativo

Constitucion de la Republica

- Articulo 7: proteccion en el goce del trabajo;

- Articulo 8: igualdad ante la ley;

- Articulo 53: proteccion especial de la ley para el trabajo;

- Articulo 54: garantiza derechos laborales;

- Articulo 72: incluye los derechos inherentes a la persona humana;

- Articulo 332: asegura, para casos en gue no existe reglamentacion respectiva, el

poder recurrir a leyes analogas, principios generales y doctrinas admitidas.

Leyes.

- Ley No 16.045 (02/06/1989), que prohibe toda discriminacion que viole el principio de
igualdad de trato y oportunidades para ambos sexos en la actividad laboral.

- Ley No 17.817 (06/09/2004), sobre la lucha contra el racismo, la xenofobia y toda otra
forma de discriminacion.

- Ley No 17.940 (02/01/2006), que garantiza la libertad y derechos sindicales.

- Ley No 18.104 (15/03/2007), sobre igualdad de derechos y oportunidades entre
hombres y mujeres.

- Ley No 18.331 (11/08/2008), sobre el derecho a la proteccion de datos personales.

- Ley No 18.561 (11/09/2009), previene y sanciona el acoso sexual en el ambito laboral
y educativo.

- Ley No 18.651 (19/02/2010), establece un sistema de proteccion integral para las
personas en situacion de discapacidad.

- Ley No 19.121 (20/08/2013), refiere a derechos, deberes y garantias para el
funcionariado publico de la Administracion Central.

- Ley N0 19.196 (25/03/2014), que establece la responsabilidad penal del empleador en
los casos en que incumpla las normas de seguridad y salud en el trabajo.

- Ley no 19846 (19/12/2019) aprobacién del convenio internacional del trabajo n° 190,
sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

- Ley No 19849 (23/12/2019) que reconoce el derecho de toda persona a un mundo del
trabajo libre de violencia y acoso.

- Ley No 19854 (23/12/2019) reserva de identidad de testigos y denunciantes durante
las inspecciones realizadas por la inspeccion general del trabajo y de la seguridad social
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Declaraciones del MERCOSUR.

Declaraciones socio laborales del MERCOSUR (1998 y 2015)121 que establecen
principios y derechos en el &rea del trabajo para los paises del bloque, entre los que se
puede mencionar el derecho a un ambiente sano y seguro, garantizado a través de
sistemas nacionales de salud y seguridad en el trabajo.

Convenios de la OIT.

- Convenio No 155 de la OIT (1981), sobre seguridad y salud de trabajadores/as
y medio ambiente de trabajo; ratificado por Ley No 15.965 (28/06/1988)112
-Convenio 2013

-Convenio No 190 de la OIT (2019a), relacionado a la violencia y acoso en el

trabajo; ratificado por Ley No 19.849 (23/12/2019)120
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ANEXO Il - Guia de Entrevistas Organismo

Resumen de perfiles de los entrevistados

A continuacion indicaremos los cargos de las personas con las que realizaremos las
entrevistas. De forma de asegurar el anonimato es que expondremos los cargos de los
tres organismos en conjunto, siendo estos: administrativos, técnicos y supervisores.

Guia de Entrevistas Organismo

TEMA: Acoso Moral Laboral en Instituciones Publicas

1. Protocolos y procedimientos institucionales

¢ Existe protocolo especifico en del Organismo para prevenir el acoso moral
laboral? (TCR/IM)

¢ Esta claramente definido en el reglamento interno qué conductas se consideran

acoso moral?
¢,COmo se comunica esta informacion a los funcionarios?

¢, Cada cuanto tiempo se revisan y actualizan?

En qué situacion se encuentra el TCR/IM hoy en referencia al tema AML

¢, Quién integra el grupo de trabajo dedicado a la elaboracién del protocolo de

AML? ¢ Cuentan con formacién o idoneidad sobre el tema?
¢ Se tiene una idea de cuando se podra implementar el protocolo?
¢SActualmente han existido denuncias? ¢, Como se actud sin protocolo? ¢ Existen

procedimientos de actuacion?

En caso afirmativo los mismos son conocidos por todos los funcionarios

2. Concienciay formacion
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¢El organismo ofrece capacitacion o talleres para la prevencion del acoso
laboral?

¢, Con qué frecuencia se realizan estas capacitaciones?

¢Los funcionarios estan conscientes de lo que implica el acoso moral y c6mo

identificarlo?

¢Los supervisores y mandos medios reciben formacion especifica sobre como

manejar casos de acoso?

3. Canales de denuncia

¢Existen canales confidenciales para denunciar casos de acoso moral? ¢Se

garantiza el anonimato de la persona que denuncia?
¢, Cudl es el canal mas utilizado por los funcionarios?

¢, Cuantas denuncias se realizaron en el Gltimo afio?

4. Apoyo alos/as denunciantes

¢ Existen mecanismos de apoyo psicologico o legal para las personas que se

hayan probado la existencia de acoso moral laboral?

¢, Qué acciones toma el organismo para preservar a las partes durante y después

del proceso? Ej.

5. Medidas preventivas

¢, Qué medidas toma el Organismo para evitar que ocurran situaciones de acoso

moral laboral?

¢,Se promueve una cultura organizacional basada en el respeto mutuo y la

inclusion?

¢La empresa evalia periodicamente la eficacia de sus protocolos y

procedimientos en la prevencion del acoso moral laboral?
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¢ Se realizan encuestas o consultas periddicas a los empleados para conocer su

percepcion sobre el acoso laboral en la Institucién?

¢ Se revisan y actualizan los procedimientos con base en los resultados de esas

evaluaciones?

6. Medidas disciplinarias

¢, Qué tipo de sanciones estan contempladas en caso de que se confirme una

situaciéon de acoso moral?

¢ Se informa a los empleados sobre las posibles consecuencias de incurrir en

acoso moral?
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Guia de Entrevistas Sindicatos

TEMA: Acoso Moral Laboral en Instituciones Publicas

1. Protocolos y procedimientos institucionales

¢ Existe protocolo especifico en del Organismo para prevenir el acoso moral

laboral?

¢ Esta claramente definido en el reglamento interno qué conductas se consideran

acoso moral?
¢,Como se comunica esta informacion a los funcionarios?

¢, Cada cuanto tiempo se revisan y actualizan?

¢, Quién integra el grupo de trabajo dedicado a la elaboracién del protocolo de

AML? ¢ Cuentan con formacién o idoneidad sobre el tema?
2. Concienciay formacion

¢El organismo ofrece capacitacion o talleres para la prevencion del acoso

laboral?
¢, Con qué frecuencia se realizan estas capacitaciones?

¢Los funcionarios estan conscientes de lo que implica el acoso moral y c6mo

identificarlo?
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¢Los supervisores y mandos medios reciben formacion especifica sobre como

manejar casos de acoso?
3. Canales de denuncia

¢Existen canales confidenciales para denunciar casos de acoso moral? ¢Se

garantiza el anonimato de la persona que denuncia?
. ¢ Cudl es el canal mas utilizado por los funcionarios?

¢ Cuantas denuncias se realizaron en el Ultimo afio?
4. Apoyo alos/as denunciantes

¢ Existen mecanismos de apoyo psicolégico o legal para las personas que se

hayan probado la existencia de acoso moral laboral?

¢, Qué acciones toma el organismo para preservar a las partes durante y después

del proceso? Ej.
5. Medidas preventivas

¢, Qué medidas toma el Organismo para evitar que ocurran situaciones de acoso

moral laboral?

¢,Se promueve una cultura organizacional basada en el respeto mutuo y la

inclusion?

cLa empresa evallia periodicamente la eficacia de sus protocolos vy

procedimientos en la prevencion del acoso moral laboral?

¢ Se realizan encuestas o consultas periodicas a los empleados para conocer su

percepcion sobre el acoso laboral en la Institucion?

¢ Se revisan y actualizan los procedimientos con base en los resultados de esas

evaluaciones?

6. Medidas disciplinarias

¢, Qué tipo de sanciones estan contempladas en caso de que se confirme una

situacion de acoso moral?
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¢Se informa a los empleados sobre las posibles consecuencias de incurrir en

acoso moral?

ANEXO Il - Protocolos

PROTOCOLO

ABORDAJE PROBLEMATICA ACOSO MORAL LABORAL

INSTRUCTIVO DE ACCION Y RECOMENDACIONES APROBADO MEDIANTE RD
82/2016 DEL 17 DE FEBRERO DE 2016

1) Introduccién

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto.

Como punto de partida, por carecer de un marco legal, se hace necesario precisar el
concepto de Acoso Moral Laboral, ubicado en un marco conceptual mas amplio que es
el de la “violencia en el trabajo”.

La OIT lo define como “toda accion, incidente o comportamiento que se aparte de lo
razonable, mediante el cual una persona es agredida, amenazada, humillada o
lesionada por otra, en el ejercicio de su actividad profesional 0 como consecuencia
directa de la misma”.

En lineas generales se considera acoso, a un fendmeno o proceso por el cual una o
varias personas ejercen una violencia psicoldgica abusiva, a través de maltrato verbal y
modal, en forma sistemética, recurrente y deliberada durante un periodo de tiempo
considerable sobre otra persona en el ambiente de trabajo, capaz de lesionar derechos
fundamentales.

II) Objetivo General

Este Protocolo tiene por finalidad establecer un procedimiento homogéneo de actuacion
ante denuncias de situaciones que pudieran, eventualmente, constituir Acoso Moral
Laboral en el @mbito laboral.

Ademas, tiene por objetivo definir, orientar y comunicar a todo el personal las medidas
gue la Administracion despliega para prevenir, evitar y sancionar los casos de Acoso
Moral Laboral, promoviendo una cultura organizacional que integre el valor de la equidad
en sus practicas cotidianas.

IIl) Objetivos Especificos

0 Disponer del procedimiento necesario para atender los casos de acoso que se
produzcan.

[0 Crear un grupo de trabajo especifico para que aborde la temética del Acoso Moral
Laboral.

[0 Dar a conocer a la totalidad de los funcionarios de la Empresa la existencia del
presente Protocolo de Actuacion, como asi también las futuras modificaciones
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0 Prevenir e identificar posibles situaciones de Acoso Moral Laboral a través de la
informacion, sensibilizacion y formacion de los funcionarios.

IV) Antecedentes Normativos

No existe a la fecha, en nuestro pais, un marco legal que regule la figura de Acoso Moral
Laboral.

La Constituciéon en su articulo 53 establece que “el trabajo esta bajo la proteccion
especial de la ley”, asimismo el articulo 54 reconoce a quien se encuentre en una
relacion de trabajo “la independencia de su conciencia moral y civica” y “la higiene fisica
y moral”. En los articulos 72 y 332 se contemplan tratados internacionales de Derechos
Humanos, estableciéndose en el primero de estos que la enumeracion de derechos
realizada por la Constituciéon no excluye otros “inherentes a la personalidad humana” o
derivados de la forma republicana de gobierno. Por su parte el articulo 332 instituye que
los derechos reconocidos a los individuos por la Constitucion, no dejaran de aplicarse
por falta de reglamentacién debiendo ser suplida recurriendo “a los fundamentos de las
leyes analogas, a los principios generales del derecho y a las doctrinas generalmente
admitidas”.

V) Principios de actuacion

Todas las actuaciones y acciones expresadas en el presente protocolo estaran regidas
por los principios contenidos en el Cédigo de Etica del BSE, ademas de los siguientes:
[0 Compromiso de no tolerar el Acoso Moral Laboral, dejando claramente establecido
gue esta politica se aplicara a todos los trabajadores del Banco, independientemente de
su nivel jerarquico, del puesto que ocupen o de cual sea su relacién con la Empresa.

[0 Respeto y proteccion de la intimidad y la dignidad de todas las personas
implicadas (denunciantes, denunciados y testigos).

[0 Reserva y confidencialidad en el tratamiento de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de Acoso Moral Laboral.

VI) Criterios Generales
[0 Debe garantizarse la dignidad, igualdad de trato y derecho a la intimidad de los
involucrados durante todo el procedimiento.

[0 En caso de que suceda una situacion interpretada como Acoso Moral Laboral propio
0 hacia otra persona, cualquier trabajador podra, a su criterio, ponerlo en conocimiento
de los superiores jerarquicos y/o del Comité.

0 El superior jerarquico, en caso de recibir la denuncia de un supuesto Acoso Moral
Laboral, debera inmediatamente elevar la misma al Comité en un plazo no mayor de 24
horas, sin realizar observaciones personales y con absoluta reserva y confidencialidad.
En caso de incumplimiento, el Comité en su calidad de asesor detallara lo acaecido en
su informe final.

0 En el caso de que la denuncia del supuesto acoso llegara al Comité, éste debera
inmediatamente cumplir con el presente protocolo.

0 La aplicacién del presente protocolo no impedira la iniciacion de acciones legales.

[0 La investigacion y resolucién sobre la conducta denunciada debe ser realizada con la
debida profesionalidad y sin demoras indebidas.

[0 Se debe garantizar un procedimiento justo para todas las personas afectadas
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[0 Todos los trabajadores del BSE estan obligados a colaborar en la investigacion, -
manteniendo estricta reserva y confidencialidad, - cuando sean requeridos por el
Comité.

VIl) Comité de Trabajo

VII.1 Integracién:

De acuerdo a lo contenido en el Acta de acuerdo de Protocolo de actuacion ante
situaciones de acoso o discriminacion laboral de fecha 27 de diciembre 2016 aprobada
por RD. 66/2017 de fecha 1 de febrero de 2017, la Comision Asesora Bipartita estara
integrada por tres representantes de la Administracion y dos representantes de la
organizacion sindical mas representativa. También podra existir un representante del
personal en cuyo caso se incrementard el numero de representantes de la
Administracion, a efectos de mantener la proporcion inicial. La delegacion sindical sera
designada por el sindicato.

Los delegados deberan contar con formacion sobre los temas objeto de discusion en la
Comision, sin perjuicio de lo cual cada parte podra contar con asesoramiento y/o
acompafamiento técnico cuando lo estime conveniente.

Ante la presentacién de una recusacion por parte de alguna de las partes involucradas
en la denuncia, la Comisién evaluara la misma y de encontrar elementos validos, por
mayoria simple, el integrante recusado sera desvinculado de la investigacion pasando
a ocupar su lugar el suplente.

Cualquier integrante de la Comisién podra abstenerse de participar en el analisis de la
denuncia por motivos fundados.

VII.2 Competencias:

00 Recibir y diligenciar directamente las denuncias de Acoso Moral Laboral. Asistir e
informar a los involucrados sobre sus derechos y sobre las diferentes formas de
actuacién posibles, conforme lo dispuesto en el presente protocolo a los efectos de
garantizar el debido proceso.

[0 Valorar pormenorizadamente los medios probatorios aportados al procedimiento
admitiéndose medios probatorios electronicos.

[0 Realizar las recomendaciones que entienda pertinentes.

00 Archivar los informes y actuaciones con caracter de reservado y centralizar la guarda
de los mismos.

VII.3 Abstenciones y recusaciones:

Ante la solicitud de recusacion debidamente fundamentada por alguno de los
involucrados en una denuncia, el Comité evaluara la misma y, de encontrar elementos
validos, el integrante recusado sera exonerado de participar en el proceso, actuando en
su lugar el suplente respectivo.

Son motivos de recusacion automética: el parentesco de los involucrados con
integrantes del Comité, la extrema familiaridad, la relacién de dependencia laboral, la
relacion de dependencia econdmica, cualquier tipo de colisién de intereses, y toda otra
gue el Comité entienda pertinente.

Cualquier integrante del Comité podra abstenerse de participar en una investigacion por
motivos fundados.

VIII) Procedimiento

VIII.1 Recepcidn de la denuncia:

La misma podra ser escrita u oral.

Se notifica al denunciante del inicio del tramite.

Se notifica al denunciado que se ha presentado ante el Comité de Acoso Moral Laboral
una denuncia en su contra haciéndole saber los cargos que se le formulan, instdndolo
a presentar sus descargos y articular su defensa, las mismas deberan ser diligenciadas
dentro de los 10 dias habiles siguientes. - En caso de recibir la denuncia oral, el Comité
debera labrar un acta en el momento, la cual ser& firmada por el denunciante.
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VIIl.2 Recepcion de las pruebas:

Las pruebas documentales podran ser presentadas por el denunciante o incorporadas
por el Comité en original, fotocopia certificada o por medios electronicos.

VII1.3 Andlisis y valoracion de las pruebas:

[0 Se analizaran las pruebas en su conjunto y de acuerdo a las reglas de la sana critica
aplicadas al procedimiento administrativo.

[0 De estimarse procedente el Comité tiene la potestad de solicitar nuevos elementos
probatorios con el fin de llegar a determinar la figura que se esta dirimiendo.

VIIl.4 Acciones preventivas:
Durante el proceso, y con el Unico fin de proteger la integridad de los involucrados, el
Comité podréa disponer de acciones que preserven el buen clima laboral.

VIIL.5 Reserva de las pruebas:

5Sera potestad del Comité disponer la reserva de los medios probatorios presentados
durante el proceso.

VIII:6 Investigacion:

Una vez recibido el trdmite de la denuncia, el Comité recabara la mayor informacién
para poder efectuar la valoracion del caso. Esta recopilacion debera desarrollarse con
celeridad y confidencialidad. Lo precedente debe involucrar a todas las personas directa
o indirectamente implicadas.

Los comportamientos considerados como acoso por el denunciante deben ser hechos
pasibles de comprobacion.

La investigacién acerca de la denuncia, debe ser desarrollada con la mayor sensibilidad,
respetando los derechos de cada una de las partes presuntamente implicadas.

Desde la recepcidn de la denuncia por parte del Comité, hasta la finalizacion del mismo,
el plazo no debera superar los sesenta dias calendario. Si por razones ajenas al Comité
existieran situaciones que impidan el normal desarrollo del procedimiento, se extendera
el mismo. En el informe final se fundamentara lo precedente.

Culminada la etapa indagatoria, se emitira un informe de valoracién con las conclusiones
y propuestas que se deriven de la misma.

El Comité agotara los medios para que los informes lleguen a conclusiones
consensuadas. De no ser posible, el informe serd confeccionado por mayoria simple,
pudiéndose emitir informe fundado, con la posicibn de cada una de las partes,
argumentando los puntos de vista discrepantes, situacion en la cual sera potestad de la
Direccién de la Division Capital Humano la evaluacion de los mismos y la posterior
ejecucion de las medidas administrativas que entienda pertinentes.

El informe de valoracion recomendara la aplicacion de alguna de las siguientes
alternativas:

a) Se archivara la denuncia en caso que se desestime la misma por falta de obijeto,
insuficiencia de indicios, o que el denunciante lo solicite, previo informe a la Jerarquia.
No obstante, se deberan evaluar por parte del Comité las intervenciones pertinentes con
el fin de atender el buen relacionamiento y el cuidado del clima laboral.

b) Si del andlisis del caso se valorara por parte del Comité la existencia de alguna falta
diferente al acoso, se informara a la Direccién de la Division Capital Humano.

¢) Probada la existencia de acoso, o en caso de no existir consenso el Comité elevara
a la Direccidn de Divisién Capital Humano dicho informe, quien procedera a su andlisis
y de corresponder, lo elevara a consideracién y resolucion de Directorio.

Con caracter general, se informarad a las partes implicadas sobre las actuaciones,
manteniendo estricta reserva sobre las mismas.

La notificacion de la resolucion se realizard por parte de la Gerencia del Departamento
de Administracion de la Division Capital Humano.

En caso que del informe y valoracion resulte que los datos aportados o los testimonios
sean falsos, la Direccion de la Division Capital Humano deberda iniciar el expediente
disciplinario.
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En todos los casos se garantizard la presuncion de inocencia de las personas
supuestamente acosadoras.

Cuando el Comité y las partes involucradas lo consideren necesario se podra solicitar
un Mediador.

IX) Informe y Monitoreo

El informe de conclusiones/recomendaciones, debe incluir como minimo la siguiente
informacion:

[0 Relacién nominal de las personas integrantes del Comité.

[0 lIdentificacion de las personas supuestamente acosadas y acosadoras.

[0 Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

[0 Actuaciones previas y todas aquellas que se deban incluir.

00 Pruebas documentales, testimoniales y periciales.

[0 Resumen de los principales hechos.

0 Informe de conclusiones y medidas concretas propuestas a corto y mediano plazo.

1 Monitoreo sobre la implementacion y el desarrollo de las medidas propuestas por este
Comité.

X) Informe anual de las actividades del Comité.

Reporte innominado con fines estadisticos que incluira:

[ Detalle de las denuncias recibidas

[l Resultados de las actuaciones y estado de las mismas (en procesof/finalizado).

XI) Garantia de Reserva de la Informacion

Durante el transcurso de la investigacion, se adoptaran las debidas precauciones para
mantener la estricta reserva de la informacién, asi como la filiacién de los testigos,
asignandoles un cédigo que los vincule. Es esencial en todo el proceso mantener el
anonimato de los involucrados.

La custodia y guarda de las actuaciones estara a cargo de la Divisién Capital Humano,
Departamento de Desarrollo y Relaciones Laborales.

Protocolo aprobado por R.D. 696/2017 de fecha 04/10/2017
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Protocolo

o Intendencia
M Montevideo

Protocolo para la prevencion y actuacion ante situaciones de cualquier forma de
acoso, violencia o discriminacién en el ambito laboral o en la relacion docente
estudiante, incluidas aquellas por razén de género.

I. PRINCIPIOS RECTORES Y DIRECTRICES

a. Respeto, dignidad, igualdad y no discriminacién: La persona que efectle una
consulta y/o presente una denuncia, sera tratada con respeto, en términos de igualdad
y no discriminacion.

Debera ser escuchada en su exposicion, sin menoscabo de sus derechos y sin
intromision en aspectos que resulten irrelevantes para el conocimiento de los hechos.
Se garantizara la igualdad de trato entre las personas, velando por la igualdad de
derechos, oportunidades y de resultados.

b. Proteccion ala persona en situacién de acoso, violencia o discriminacion: Se
protegera la integridad psico-fisica de la persona y se realizara su contencion desde la
consulta y durante todo el procedimiento.

c. Participacién: En el abordaje de cada situacion, debera fomentarse la participacion
activa de la persona en situacion de acoso, violencia o discriminacion tanto en la
identificacion de sus necesidades, como en el disefio y toma de decisiones sobre las
medidas y procedimientos requeridos en las diferentes tareas de la atencion.

d. Legalidad: La Administracién debera apegarse a la normativa vigente y a los
principios que rigen el procedimiento administrativo.

e. Celeridad y prioridad: Se tomaran los recaudos necesarios para que las actuaciones
se desarrollen con la mayor prontitud y eficacia posible. Se adoptaran medidas para
evitar retrasos en la tramitacién de las situaciones, garantizando su pronta resolucion,
asi como una ejecucion rapida de lo resuelto.

Cuando las circunstancias lo aconsejen, se otorgara prioridad en la atencion, resolucién
y ejecucioén del caso tanto por parte del equipo técnico actuante como por cualquier
funcionario/a que por alguna razén, deba intervenir.

f. Confidencialidad: EI equipo técnico, demas profesionales y las personas
funcionarias que deban actuar en los procedimientos, deberdn guardar la
confidencialidad de los datos personales recibidos, sin perjuicio de la revelacién de la
informacion necesaria a quienes deban intervenir, de acuerdo a la etapa del proceso en
gue se encuentren.

g. Reserva: Las actuaciones tendran caracter reservado a fin de proteger el derecho a
la intimidad de las personas que intervengan, ya sea en calidad de denunciantes o de
testigos. El caracter reservado no alcanzara a la persona que denuncia, a la denunciada,
ni a su abogado patrocinante.

Por razones fundadas podra disponerse la reserva de diligencias con fines probatorios
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realizadas en el curso de un procedimiento disciplinario a fin asegurar su eficacia hasta
tanto ésta se cumpla. La reserva no alcanzara a la asistencia letrada de la parte
denunciada.

h. Imparcialidad: Equipos técnicos, demas profesionales y personas funcionarias que
deban actuar en los procedimientos, lo haran de manera imparcial.

i. Buena fe y lealtad: Todas las personas que intervengan en los procedimientos de
investigacion actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y en procura del
esclarecimiento de los hechos.

j. No revictimizacion: Se evitara la reiteracion del relato de los hechos, asi como, la
exposicion publica de la persona que denuncia o datos que permitan identificarla.

k. Prohibicién de represalias: Seran sancionadas las acciones que en respuesta a la
denuncia, tiendan a perjudicar a las personas denunciantes o a quienes colaboren en
los procedimientos.

I. Debido procedimiento: El derecho al debido procedimiento comprende el derecho a
conocer el contenido de la denuncia, a la presuncion de inocencia, a la contradiccion, a
contar con asistencia letrada, a ser oido y presentar prueba en su favor.

m. Valoracion de la prueba: A lo largo de la investigacion, se debera garantizar que la
prueba no sea desvalorizada en base a estereotipos de género u otros factores de
discriminaciéon. En especial, sera de aplicacion lo dispuesto por el art. 46 de la Ley
19.580.

n. Garantia de no confrontacién: En los procedimientos en que se tramiten asuntos
referidos a cualquier forma de acoso, violencia o discriminaciéon laboral, incluidas
aguellas por razén de género, se prohibe el careo o cualquier tipo de confrontacién entre
la persona denunciante y la persona denunciada en consonancia con lo establecido en
el art. 63 de la Ley 19.580.

0. Coordinacion y colaboracion: Los esfuerzos para la proteccion, atencion oportuna
y eficiente de las personas en situaciones de acoso, violencia o discriminacion laboral,
deberan planificarse y ejecutarse de manera coordinada y colaborativa entre actores
intra e interinstitucionales.

p. Integralidad: El abordaje de la situacién planteada se realizara de forma integral.
Comprendera acciones para la persona en situacion de acoso, violencia o discriminacién
laboral y también en su espacio de trabajo. Se aplicarda un enfoque de derechos
humanos, perspectiva de género, interseccionalidad y diversidad.

II. NORMATIVA NACIONAL E INTERNACIONAL VINCULADA AL PROTOCOLO DE
ACTUACION

La Constitucion de nuestro pais arts. 7, 8, 53, 54, 72 y 332.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948.

La Convencion Americana de Derechos Humanos (Pacto de San José de Costa Rica)
de 22 de noviembre de 1969.

La Convencion sobre la Eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la
mujer (CEDAW) de 18 de diciembre de 1979.

El Convenio Internacional de Trabajo N° 111 sobre la discriminacién en el empleo y la
ocupacion ratificado por la ley N°16.063 de 6 de octubre de 1989.

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la violencia contra
la Mujer (Belém do Para) de 9 de junio de 1994.

La ley N° 18.561 sobre acoso sexual de 11 de setiembre de 2009 y su decreto
reglamentario N°256/017.

La ley N° 18.651 sobre proteccion integral a las personas con discapacidad de 9 de
marzo de 2010.

La ley N°19.580 de “Violencia hacia las mujeres basada en género” de 22 de diciembre
de 2017.

La ley N° 19.684 sobre ley integral para personas trans de 26 de octubre de 2018.
Laley N° 19.122 sobre favorecer la participacion en las areas educativa y laboral, de los
afrodescendientes de 9 de setiembre de 2013.

La ley N°19.846 de 19 de diciembre de 2019 de “Igualdad de Derechos y no
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discriminacion en base al género entre mujeres y varones”.

El Convenio Internacional del Trabajo N° 190 sobre la violencia y el acoso en el mundo
de trabajo ratificado por la ley N° 19.849 de 23 de diciembre de 2019 que reconoce “el
derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso”.

ll. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera de aplicacion ante situaciones de acoso sexual laboral,
acoso, violencia o discriminacion en el ambito laboral o en la relaciébn docente
estudiante, incluidas aquellas por razén de género, que impliquen excluir, restringir,
limitar, degradar, ofender o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos
de las personas. Las situaciones sefialadas pueden llevarse a cabo por medio de accion
y/lo de omisién y pueden dirigirse a una persona en particular o referirse de manera
general, a un grupo o poblacion.

Abarcan asimismo las ocurridas en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnhologias de la
informacion y de la comunicacion.

Comprende las conductas desarrolladas por funcionarias y funcionarios, entendiéndose
por tales quienes presten sus tareas en régimen de dependencia con esta Intendencia
o bajo la modalidad de contratados, cualquiera sea el vinculo juridico que da origen a
dicha relacién, pasantes, becarios/as o en relacién docente-alumno/a.

Quedan exceptuados aquellos casos en donde denunciante y denunciado/a sean
titulares de cargos politicos o de particular confianza. En estos casos, se dara cuenta
al/la Intendente/a para que disponga las medidas que entienda pertinentes.

En caso de recepcién de denuncias contra personas vinculadas a organizaciones
sociales, o0 en general a cualquier persona fisica o juridica que provea bienes o preste
servicios para esta Intendencia bajo cualquier modalidad, y sin perjuicio de la adopcién
de las medidas urgentes que puedan corresponder en atencién a las circunstancias del
caso, se procedera a intimar a los responsables al cumplimiento de las obligaciones,
procedimientos y medidas segun corresponda.

En las situaciones previstas en el parrafo anterior, la Secretaria de Bienestar Laboral e
Igualdad de Género tendrd competencia para el seguimiento de las denuncias
presentadas y en caso que no se proceda por el responsable a la adopcion de las
medidas tendientes a la investigacion y eventual sancién que corresponda, conferira
vista a la organizacion del incumplimiento detectado.

Cumplido el plazo otorgado a tales efectos, y en atencion a las particularidades del caso
concreto, podra entenderse configurada la causal especial de rescisiébn administrativa,
prevista en el contrato correspondiente, extremo que sera en definitiva resuelto por el/la
Intendente/a, culminadas las actuaciones que se estimen necesarias a tales efectos.
En caso de situaciones de acoso sexual laboral, acoso, violencia o discriminacién en la
gue se denuncien personas que utilicen, circulen o desarrollen actividades laborales,
culturales, educativas, de esparcimiento o recreacion, sin vinculo laboral o contractual
de cualquier especie con la Intendencia, ocurridas en sus locales y/o de sus Municipios,
podra realizarse la investigacion correspondiente de acuerdo al presente y se
determinara respecto a la persona sefialada las acciones que correspondan de acuerdo
a su vinculacion con el espacio.

IV. DEFINICIONES

A los efectos de este Protocolo se entiende por:

Violencia laboral: “Un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola
vez 0 de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual o econémico, e incluye la violencia por razén
de género” (Convenio Internacional del Trabajo N° 190 - Ley N° 19.849).

El ejercicio de violencia laboral se considera falta grave o gravisima cuando es fisica o
cuando la importancia y afectacion de la situacion asi lo determine.

Acoso laboral: “Cualquier comportamiento (accion u omision) hostil, reiterado,
realizado por un individuo o por un grupo de individuos, de entidad suficiente para

37



lesionar bienes juridicos protegidos por el ordenamiento juridico (dignidad, intimidad,
vida privada, honor, integridad fisica o psiquica de la persona), susceptible de causar
dafo al trabajador o perjudicar el ambiente de trabajo” (Mangarelli, 2014). Se trata de
una “estrategia de intimidacion hacia una persona, con una determinada sistematizacion
y frecuencia” (Franco, 2019). Sin perjuicio, un unico incidente grave puede constituir
acoso laboral.

Violenciay acoso por razon de género: Lo son “... la violencia y el acoso que van
dirigidos contra las personas por razén de su sexo o0 género, o que afectan de manera
desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso
sexual.” (Convenio Internacional del Trabajo N° 190 — Ley N° 19.849).

Violencia basada en género hacia las mujeres: “Se entiende por violencia basada en
género hacia las mujeres toda conducta, acciéon u omision, en el &mbito publico o el
privado que, sustentada en una relacién desigual de poder en base al género, tenga
como objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos humanos o las libertades fundamentales de las mujeres” (Ley N° 19.580,
articulo 4).

Acoso Sexual laboral: “... todo comportamiento de naturaleza sexual, no deseado por
la persona a la que va dirigido y cuyo rechazo le produzca o amenace con producirle un
perjuicio en su situacion laboral o en su relacion de docencia o en su vinculo con el
servicio, 0 que genere un ambiente intimidatorio, hostil o humillante para quien lo recibe.
El Acoso Sexual puede manifestarse -entre otros- por medio de los siguientes
comportamientos:

1) Requerimientos de favores sexuales que impliqguen: A) Promesa, implicita o explicita,
de un trato preferencial respecto de la situacién actual o futura de empleo o de estudio
de quien la reciba. B) Amenazas, implicitas 0 explicitas, de perjuicios referidos a la
situacion actual o futura de empleo o de estudio de quien la reciba. C) Exigencia de una
conducta cuya aceptacion o rechazo, sea, en forma implicita o explicita, condicién para
el empleo o de estudio.

2) Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturaleza sexual, indeseada
y ofensiva para quien los reciba.

3) Uso de expresiones (escritas u orales) o de imagenes de naturaleza sexual, que
resulten humillantes u ofensivas para quien las reciba.”Un unico incidente grave puede
constituir acoso sexual”. (Ley N° 18.561, articulos 2 y 3).

Discriminacion: “Toda distincidon, exclusidon o restriccion basada en motivos de raza,
color de piel, religion, origen nacional o étnico, situacion de discapacidad, aspecto
estético, edad, sexo, estado civil, condicibn econdémica, social, cultural, lugar de
residencia, orientacion sexual, identidad o expresion de género, u otros factores que
tengan por objeto o resultado anular o menoscabar el reconocimiento, el goce o
ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural o en cualquier otra
esfera de la vida publica”.

(Ley N°17.817 de lucha contra la xenofobia, racismo y toda otra forma de discriminacién,
Ley N° 19.684 integral para personas trans y Ley N° 19.846 obligaciones emergentes
del derecho internacional de los derechos humanos, en relacion a la igualdad y no
discriminacion entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y
de reconocimiento).

No se consideran discriminatorias las medidas especiales de caracter temporal que
tienen como objetivo garantizar la igualdad real.

V. ACTORES INTERVINIENTES

1. Secretaria de Bienestar Laboral e Igualdad de Género del Departamento de Gestion
Humana (bienestar.laboral.genero@imm.gub.uy).

2. Unidad de Instruccion Especializada de la Division Asesoria Juridica
(unidad.especializada@imm.gub.uy).

VI. PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

1. Procedimientos preliminares.
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1.1 Consulta y/o Asesoramiento: Las consultas podran ser realizadas por cualquier
persona a la que le asisten los derechos vulnerados por las situaciones que este
protocolo contempla o por un tercero con conocimiento de los hechos. Podran realizarse
en forma presencial, via correo electronico o telefénicamente ante la Secretaria de
Bienestar Laboral e Igualdad de Género.

El asesoramiento consistird en brindar informacion sobre la politica institucional, el
encuadre de la situacion, el marco normativo, los procedimientos alternativos, el
procedimiento de denuncia u otras formas de actuacién o intervencion que puedan ser
pertinentes. La instancia de consulta debera realizarse de manera estrictamente
confidencial. El abordaje de la situacion sera realizada por un Equipo Interdisciplinario
integrado por profesionales del area psicosocial y juridica, preferentemente con
formacién en derechos humanos y género.

En el caso de que la consulta fuera realizada por un tercero y en razén del mérito de la
situacion, se propondra una entrevista con la persona a la que le asisten los derechos
vulnerados por las situaciones que este protocolo contempla.

1.2 Entrevista: La entrevista se realizara en las instalaciones destinadas a dicho fin, en
un clima de privacidad e intimidad. La persona entrevistada podra concurrir acompafnada
de alguien de su confianza, a quien deberan extenderse los deberes de confidencialidad
del acto. Las instancias seran registradas en actas, con previa autorizacion de la
entrevistada. Se realizara tareas de apoyo y contencién, coordinando si fuere necesario,
con las Secretarias de Diversidad, Discapacidad, de Equidad Etnico Racial y
Poblaciones Migrantes, Division Asesoria para la Igualdad de Género, entre otras.
Asimismo, se recabara informacién respecto antecedentes de intervencién o de
denuncias anteriores.

Una vez finalizada la o las entrevistas, el Equipo Interdisciplinario podra proponer: el
archivo del tramite, el inicio de Procedimientos Alternativos, la denuncia administrativa
u otras formas de actuacion o intervencion que puedan ser pertinentes.

1.3 Registro: La Secretaria de Bienestar Laboral e Igualdad de Género llevara un
Registro que tendréa caracter de reservado de acuerdo a lo dispuesto por la Ley N°
18.381, donde consten los siguientes elementos: a) datos personales relevantes de

la persona consultante o0 denunciante con sus iniciales para asegurar su privacidad

y evitar su revictimizacion; b) descripcion de la situacion por la cual se consulta o
denuncia; c) evaluacién de la situacion; d) observaciones, sugerencias, mencion de
estrategias de intervencion; e) tramitacion que se le dara a la situacion en funcion

de las sugerencias realizadas.

Tal registro, ademas de las funciones de registracion de datos e informacién de las
intervenciones realizadas, permitird promover diagndésticos permanentes sobre la
magnitud y caracteristicas de las situaciones a fin de elaborar estrategias de
visibilizacién y concientizacién de las problematicas.

2. Procedimientos Alternativos al Procedimiento disciplinario especial.

Estos procedimientos alternativos nunca podran tener lugar en los procedimientos en
gue se tramiten asuntos referidos a cualquier forma de acoso sexual laboral, acoso,
violencia o discriminacion en el ambito laboral o en la relaci6n docente estudiante,
incluidas aquellas por razén de género.

Solo seran de aplicacién para el caso que el Equipo Interdisciplinario de la Secretaria
de Bienestar Laboral e Igualdad de Género valore la existencia de una situacion de
conflicto que pueda resolverse mediante procedimientos alternativos, en cuyo caso
podréa derivar la situacién a un Equipo Especializado, previa conformidad de la persona
afectada.

2.1 Principios orientadores: Este procedimiento tramitar4d bajo los siguientes
principios:

a. Voluntariedad: Las partes involucradas deberan prestar su conformidad para
participar del Procedimiento.

b. No superposicion de actuaciones: Durante la tramitacion de estos procedimientos, los
hechos no podran ser investigados.
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c. Area de tramitacion: Las actuaciones derivadas de estos procedimientos tramitaran
exclusivamente ante las areas creadas especialmente para la aplicacion de esta norma.
d. Confidencialidad: La informacion obtenida en todas las instancias de estos
procedimientos tendra caracter confidencial, no pudiendo ser revelada o difundida a
terceros, salvo autorizacion expresa y por escrito de la/s parte/s restante/s.

2.2 Tramitacién: El Equipo Especializado realizara una o varias instancias de
intercambio con la persona afectada y con la sefialada como responsable con la
finalidad de encontrar una solucién al conflicto.

En caso de llegar a un acuerdo, el Equipo elevara a su superior, un informe final de las
actuaciones. De corresponder, se dictara acto administrativo dando por finalizadas las
actuaciones, no pudiendo iniciarse un procedimiento disciplinario por los mismos hechos
en el futuro, salvo incumplimiento de las condiciones propuestas.

En caso de no arribar a una solucion, se labrara un acta que dé cuenta de esta situacion,
guedando abierta la via de la denuncia administrativa.

3. Denuncia administrativa.

3.1 Presentacion de la denuncia: Sila persona a la que le asisten los derechos
vulnerados por las situaciones que este protocolo contempla decide realizar una
denuncia, ésta debera formularse de la siguiente forma: personalmente, en forma escrita
u oral, ante el Equipo Interdisciplinario de la Secretaria de Bienestar Laboral e Igualdad
de Género. El/la denunciante podra concurrir acompafiado de un abogado/a.

Si la denuncia se realiza en forma oral, se labrara un acta, segun el siguiente detalle: a)
Datos identificatorios del/de la denunciante: nombre, cédula de identidad, dependencia,
teléfono interno u otro de contacto, domicilio constituido a los efectos del procedimiento,
entre otros; b) Datos del/de la denunciado/a como presunto/a autor/a de las conductas
comprendidas dentro del ambito de aplicacion de este protocolo: nombre, cargo o
funcién, dependencia en que presta funciones, si ocupa el mismo lugar jerarquico,
inferior o superior, si trabaja directamente con el/la denunciante, entre otros; c) Relato
de los hechos denunciados; d) Conformidad de dar inicio a la investigacion.

3.2. Tramite de la denuncia:

A. Se formara expediente con la denuncia el que tendra caracter reservado y rétulo de
urgente. Para mayor confidencialidad debera circular dentro de un sobre cerrado, sin
identificacion de los datos de denunciante, denunciado/a y declarantes a fin de evitar la
publicidad de la situacién y mantener el resguardo de su intimidad. Estos datos se
consignaran en un registro que no formara parte del expediente, pero que se relacionara
de manera de asegurar su posterior asociacion.

Todo el procedimiento debe desarrollarse de modo de garantizar la confidencialidad
absoluta de los hechos y de los involucrados, asi como la debida defensa del/de la
denunciado/a. La obligacién de mantener estrictamente la confidencialidad alcanza no
solamente a los Equipos que intervienen en la situacién o al personal de la Unidad
Especializada, sino también a todo/a funcionario/a que por cualquier motivo o
circunstancia llegara a tener conocimiento de alguna informacién que haya sido
proporcionada en consultas, entrevistas u otras instancias del procedimiento.

B. El Equipo Interdisciplinario podra efectuar una visita al lugar de trabajo, a fin de
constatar las condiciones generales de la dependencia y su organizacion.

C. Lo anteriormente mencionado sera asentado en un informe en el que ademas se
detallaran los indicadores de riesgo encontrados, las normas que protegen los derechos
de la/s persona/s afectada/s, una evaluacion de la situacion, posibles lineas de
intervencién y medidas preventivas o de proteccion sugeridas.

En caso de que el Equipo Interdisciplinario solicite la reserva de la identidad de la
persona denunciante como medida de proteccion, se agregara al expediente una
version testada del acta de la entrevista y del citado informe de modo tal que no permita
su identificacion.

El mencionado informe se agregaré al expediente de la denuncia y debera ser remitido
en un plazo no mayor a cinco dias habiles contados desde el siguiente a la recepcion
de la denuncia a la Direccion del Departamento de Gestibn Humana y Recursos
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Materiales quien dictara resolucion a efectos de continuar con el procedimiento especial
previsto en los literales siguientes, la que serd notificada personalmente al/a la
denunciante, a la persona denunciada y a Informacién de Personal, a efectos de la
correspondiente anotacién en el legajo. Dicha resolucion tendra caracter de reservada
(articulo R.24 literal L) del Volumen Il del Digesto Departamental y articulo 9 de la Ley
N° 18.381).

D. En caso de ser necesarias medidas preventivas o de proteccion psicofisica de la/el
denunciante, sera de aplicacion la Resolucién N° 4545/21 de 29 de noviembre de 2021
“Medidas Preventivas o de Proteccién”.

E. La Direccion del Departamento de Gestion Humana y Recursos Materiales remitira el
expediente de la denuncia a la Unidad de Instruccién Especializada en el plazo de 3
dias habiles contados desde su recepcion, la que realizara la correspondiente
investigacion. Dicha Unidad iniciard la investigacién tomando declaracion al/a la
denunciante, quien podra ampliar la denuncia indicando, como minimo, los siguientes
aspectos:

a) Si ha puesto en conocimiento de la situacion que le afecta a su jerarca inmediato.

b) A partir de qué momento esta siendo vulnerado/a por actos que puedan constituir un
supuesto de acoso sexual laboral, acoso, violencia o discriminacion en el ambito laboral
o en la relacion docente estudiante, incluidas aquellas por razén de género (dias,
semanas,meses, anos).

c) Especificar si conoce la existencia de otros posibles afectados/as de parte del/de la
denunciado/a.

d) Aportar, de existir, datos de posibles testigos, asi como cualquier otro medio de
prueba de los hechos que se denuncian.

El/la denunciante podra concurrir a esta instancia acompafiado/a de un abogado/a.
Una vez tomada la declaracion al/a la denunciante, la Unidad de Instruccion
Especializada recomendara la ratificacion o rectificacion de las medidas de proteccion
adoptadas o la adopcion de medidas en caso de que no se hubieran realizado. Estas
seran dispuestas por resolucion del o de la Intendente/a, o de quien éste/a haya
delegado las facultades correspondientes.

F. La Unidad de Instruccién Especializada procedera a tomar declaracion al/a la
denunciado/a, testigos y jerarcas de la dependencia donde presuntamente hubiera
tenido lugar la conducta denunciada. El/la denunciado/a podra prestar su declaracion
en presencia de su abogado/a. Los interrogatorios se haran en forma personal,
individual y reservada para los terceros ajenos al procedimiento.

Se exceptla para este procedimiento disciplinario especial lo dispuesto en los articulos
R.115 inciso 3 y R.126 inciso 2, salvo en cuanto a los/las abogados/as del/la
denunciado/a.

La Unidad de Instruccion Especializada procedera asimismo a recepcionar las pruebas
ofrecidas por el/la denunciante y podra disponer la diligencia de los medios de prueba
gue considere necesarios 0 convenientes a efectos de procurar el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

El diligenciamiento de los medios probatorios dispuestos debera realizarse en un plazo
comun que no excedera de 30 dias corridos contados desde el siguiente a aquél en que
la Unidad Especializada haya tenido el expediente a su disposicion. En el caso de que
la complejidad de la investigacion asi lo requiera, dicho plazo podra prorrogarse a partir
del dia siguiente a su vencimiento, y por Unica vez, por 5 dias habiles, lo que debera ser
solicitado en forma fundada a la Direccion de la Divisiobn Asesoria Juridica, quien
evaluadas las circunstancias decidira.

G. Los hechos relevantes para la decision del procedimiento disciplinario podran
acreditarse por cualquier medio licito de prueba.

Los testigos seran citados por la Unidad de Instruccion Especializada por medios
idoneos para ello, donde se determinara con claridad y precision dia, hora y lugar donde
deben concurrir, previniéndoles que deberan comparecer munidos de documento de
identidad.
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En todos los casos, se dejara constancia de la citacion en el expediente y de la forma
en que se hizo.

Si el/la testigo mantuviera algun vinculo funcional o laboral con esta Intendencia, y no
concurriere a la primera citacién, serd citado/a por segunda vez, bajo apercibimiento.
Se establece falta administrativa grave, pasible de suspension sin goce de sueldo, la
omision de concurrir a declarar sin causa justificada de todo/a funcionario/a dependiente
de esta Intendencia, que hubiere sido citado por segunda vez por la Unidad de
Instruccion Especializada y cuyas citaciones estén documentadas en forma fehaciente.
H. Agotadas las diligencias indagatorias se notificara personalmente al/la denunciante y
denunciado/a de la apertura a prueba, poniéndose el expediente de manifiesto en la
oficina para su examen, para que dentro del plazo de 6 dias habiles contados desde el
siguiente a la notificacién, ofrezcan el diligenciamiento de las pruebas que crean
convenientes y no se hubieren producido. La prueba ofrecida debera diligenciarse en un
plazo maximo de 10 dias habiles contados desde el siguiente al vencimiento del plazo
anterior, salvo que la Unidad de Instruccion Especializada la califique de inconveniente,
inconducente o impertinente.

I. Diligenciada la totalidad de la prueba, y de acuerdo a sus resultancias, la Unidad de
Instruccion Especializada podra conferir una nueva vista por el plazo de 3 dias hébiles.
Cumplido dicho término, elaborara informe en un plazo no mayor a 5 dias habiles desde
el siguiente al cual el expediente estuviera a su disposicion. Dicho informe contendra la
relacion circunstanciada de los hechos y de las pruebas/indicios que surjan de las
investigaciones, asi como la conclusion a la que la Unidad Especializada haya arribado
en cuanto a la configuracién o no de la conducta denunciada.

J. De dicho informe se dard vista al/ a la denunciante y denunciado/a por el plazo de 10
dias hébiles. En caso de evacuar la vista y presentar descargos la Unidad de
Instruccion Especializada realizara un nuevo informe, ratificando o rectificando sus
conclusiones antes manifestadas.

K. Evacuada la vista o vencido el término correspondiente, se elevaran a consideracion
de la Direccion de la Division Asesoria Juridica las conclusiones del informe precedente
y la sugerencia de sanciones o0 medidas a aplicar.

L. La decision final se adoptara siempre por resolucion del/la Intendente/a, quien en
caso de configurarse la conducta de acoso sexual laboral, violencia, acoso o
discriminacién dispondra la sancion a aplicar al/la funcionario/a denunciado/a y
establecera en la misma resolucion de corresponder, las medidas a aplicar respecto de
la persona denunciante. Dicha resolucion debera ser notificada a ambas partes.

Si se entendiera que no se ha configurado la conducta de violencia, acoso o
discriminacién se dictara resolucién dando por concluido el procedimiento y
disponiéndose su archivo. Dicha resolucién debera notificarse a ambas partes.

En este Ultimo caso, si del curso de las actuaciones cumplidas surgiera fehacientemente
gue el/la denunciante ha actuado con estratagemas o engafos artificiosos, pretendiendo
inducir en error sobre la existencia de una conducta de violencia, acoso o discriminaciéon
denunciada, para procurarse a si mismo 0 a un tercero un provecho injusto en dafio de
otro, podra determinarse la aplicacién de una sancién que sera considerada como falta
grave. La renuncia tacita o expresa del funcionario/a denunciado/a no podra ser
aceptada hasta tanto no se culmine el procedimiento objeto del presente Protocolo.

En el caso de vencimiento del contrato u otra circunstancia similar respecto de la
persona denunciada, se dispondra la clausura del procedimiento y archivo del
expediente. Dicha clausura no obstara la reapertura del procedimiento en caso que el/la
funcionario/a denunciado/a se reintegre, bajo cualquier modalidad, a prestar tareas en
esta Intendencia o sus Municipios. En tal caso, el procedimiento se retomara en la
instancia en la que haya sido suspendido.

VII. DISPOSICIONES GENERALES

1. CoOmputo de plazos: A efectos del procedimiento disciplinario especial, los plazos
menores o iguales a 15 dias se consideran habiles, y los mayores, corridos.
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Los plazos que se cuentan por dias s6lo se suspenderan durante las ferias judiciales y
la Semana de Turismo.

En relacion con la prorroga de los plazos, serd de aplicacion el articulo R.105 del
Volumen |l del Digesto Departamental.

2. Funcionarios/as intervinientes: Conforme lo dispone el articulo D.57 del Volumen
Il del Digesto, la Administracion protegera a los funcionarios/as que participen en la
investigacion de los hechos de una denuncia de acoso sexual laboral, violencia, acoso
o discriminacién, por tratarse su actuacioén de una consecuencia del ejercicio del cargo
gue desempeiia.

3. Ejercicio de potestades por parte de la Administracion: Los procedimientos
regulados por el presente Protocolo, no obstan al ejercicio de los poderes y atribuciones
conferidos a la Administracién por la normativa vigente, en particular la facultad de
disponer procedimientos disciplinarios, asi como otra medida administrativa que
corresponda para una buena conduccién y funcionamiento, cualquiera sea la via por la
cual haya optado la persona denunciante e independientemente de que se esté
tramitando una denuncia conforme este Protocolo.

4. Seguimiento: El seguimiento de las situaciones de acoso sexual laboral, acoso,
violencia o discriminacién en el ambito laboral o en la relacion docente estudiante,
incluidas aquellas por razén de género, estara a cargo de un Equipo Especializado
perteneciente a la Secretaria de Bienestar Laboral e Igualdad de Género y debera contar
con el apoyo de las dependencias que correspondan segun el caso y tener el enfoque
integral de derechos humanos que el presente Protocolo promueve.

Este seguimiento enfatizara:

1. El acompafiamiento en el espacio laboral y su relacionamiento con sus
compafieros/as de trabajo.

2. La realizacién de recomendaciones para la concurrencia a servicios especializados.
3. La promocién de la normativa vigente para la erradicacion de las situaciones de
violencia y acoso.

VIIl. FALTAS Y SANCIONES

De comprobarse las conductas descritas en el presente Protocolo, seran calificadas de
acuerdo a las disposiciones del Capitulo XXI (De las faltas y sus sanciones) del Volumen
Il del Digesto Departamental, segun el siguiente detalle:

a) falta leve: violencia laboral.

b) falta grave: violencia laboral grave (fisica); acoso sexual laboral, acoso o
discriminacion en el ambito laboral o en la relacibn docente estudiante, incluidas
aquellas por razon de género.

c) falta gravisima: violencia laboral grave (fisica); la reiteracion, reincidencia o gravedad
de alguno de los comportamientos establecidos en el literal anterior.

IX. IMPLANTACION, DIFUSION Y SEGUIMIENTO DEL PRESENTE PROTOCOLO
La difusién de este Protocolo de Actuacién sera de caracter permanente y obligatorio de
parte de todas las autoridades de la Intendencia de Montevideo y Alcaldes/as
municipales del Departamento de Montevideo.

Se debera incluir en los contratos que suscriba la Intendencia de Montevideo, asi como
en los convenios y pliegos generales y/o particulares de condiciones, un apartado que
contemple, visualice y disponga la aplicabilidad de las presentes disposiciones.
Asimismo se debera incorporar en los contratos que suscriba la Intendencia de
Montevideo una causal especial de rescisién administrativa, con motivo de la
configuracién de una situacién de acoso sexual laboral, acoso, violencia o discriminacion
en el &mbito laboral, incluidas aquellas por razén de identidad y/o expresion de género,
descriptas en las presentes disposiciones.

Asimismo, se deben desarrollar campafias de sensibilizacion permanentes que
proporcionen orientacion, formacion y herramientas sobre la violencia y el acoso en el
los espacios de trabajo, incluyendo la violencia y el acoso por razén de género, al
funcionariado en general y a todas las personas que el &mbito de aplicacion del presente
Protocolo comprende en su vinculacion con la Intendencia de Montevideo.
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X. DISPOSICIONES TRANSITORIAS

1. El nuevo régimen se aplicara a todos los procedimientos que se inicien a partir de la
entrada en vigencia de este Protocolo y a las investigaciones administrativas y los
sumarios en tramite, que no cuenten con actuaciones de prueba diligenciadas a la fecha
de entrada en vigencia del presente.

2. Vigencia: el presente Protocolo entrara en vigencia en la fecha de sancion de la
resolucién que lo apruebe .

3. Se dejan sin efecto, a partir de la vigencia de este Protocolo, todas las disposiciones
reglamentarias que se opongan al presente.
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