PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE SITUACIONES DE CUALQUIER
FORMA DE ACOSO O DISCRIMINACION LABORAL, QUE PUDIEREN
AFECTAR A FUNCIONARIAS, FUNCIONARIOS, TRABAJADORAS,
TRABAJADORES, QUE DESEMPENEN LABORES EN LAS DEPENDENCIAS
DEL MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

I. ANTECEDENTES

Las autoridades del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), la
Asociacion de Funcionarios del Ministerio de Trabajo (AFMIT) y la Asociacion de
Inspectores de Trabajo del Uruguay (AITU) acuerdan el presente Protocolo. El
mismo fue concebido y elaborado en el ambito de la Comision Bipartita de
Seguridad y Salud (Decreto N°© 291/007) del MTSS.

Si bien las situaciones de acoso y violencia no son nuevas en las relaciones del
mundo del trabajo, las organizaciones de trabajadores, empleadores vy
gobiernos, en un proceso dialéctico, han generado transformaciones en la
sensibilidad social y modificado su mirada en relaciéon a los temas de acoso,
violencia y trabajo digno.

En los ultimos afios, una de las herramientas que la Inspeccion General de
Trabajo y Seguridad Social (IGTSS) ha promovido para la prevencidén de
situaciones de acoso en el ambito privado, consiste en la elaboracién de
Protocolos de Acoso Laboral.

Por su rol fiscalizador, el MTSS debe dar el ejemplo, con muestras claras de
didlogo y prevencién ante temas tan sensibles, como también iniciar un
proceso de abordaje diferente, con la profundidad y complejidad apropiada
para estos temas.

Entendemos que el presente Protocolo puede constituir una valiosa fuente de
referencia para otros organismos. No obstante, su mayor valor radica en ser el
resultado de un largo y sincero proceso de discusion en la Comisidn Bipartita
de Seguridad y Salud del MTSS sin el cual seria ineficaz su elaboracion,
instrumentacién y control del mismo.




I1. DECLARACION DE PRINCIPIOS Y POLITICA INSTITUCIONAL

El Estado tiene la obligacidn de garantizar los derechos fundamentales de los
individuos, que son aquellos derechos inherentes a la condicion de seres
humanos, que le otorgan identidad y lo hacen verse como pertenecientes a
una organizacion social. En una relacion laboral se debe garantizar el ejercicio
de estos derechos que derivan de la calidad de ser humano y preexisten a la
relacién laboral, por lo que no suelen ser sancionados en normas
especificamente laborales. Estos Derechos se ubican dentro del llamado bloque
de constitucionalidad que comprende no solo los explicitamente reconocidos
por el texto constitucional, sino también los provenientes de los grandes
pactos internacionales en esta materia, se incorporan a través de los Articulos
72 y 332 de la Constitucion de la Republica.

Sin perjuicio de los derechos consagrados de forma implicita, la Constitucion
consagra normas explicitas a efectos de que la ley reconozca a quien se
hallare en una relacion de trabajo o servicio como obrero o empleado la
independencia de su conciencia moral y civica, la higiene fisica y moral, asi
como el respeto a la dignidad del trabajador (Articulos 7, 53 y 54 de la
Constitucién vigente).

Nuestro ordenamiento Juridico ha consagrado normas legales para proteger
estos derechos fundamentales, en materia de discriminacidon nuestro
parlamento ratifico el Convenio Internacional del Trabajo N© 111 a traveés de la
Ley NO© 16.063, asi como las Leyes N© 16.045 y N© 17.817. En materia de
acoso sexual la Ley N© 18.561, en materia de afectacién al ejercicio de la
Libertad Sindical la Ley N© 17.940, cuyas disposiciones deben entenderse
incorporadas al presente Protocolo para los casos correspondientes. Se debe
tener presente a su vez, que en materia de Seguridad, Salud y Medio Ambiente
en el que se desempefian los trabajadores, el Parlamento ratifico el Convenio
Internacional de Trabajo N© 155 a través de la Ley N° 15.965, reglamentada
por Decreto N° 291/2007, asi como el Convenio Internacional de Trabajo N©°
161 a través de la Ley N© 15.965 reglamentado por el Decreto N°© 127/2014.

III. OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

El bienestar y salud de los trabajadores requiere de ambientes de trabajo libres
de violencia, donde todos sus actores sean responsables de mantener el
mismo y de la aplicacién de practicas de tolerancia e inclusion. Sin perjuicio del
control que de estas situaciones realiza el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social a través de la Inspeccidon General del Trabajo y Seguridad Social, tanto
en el ambito Publico como en el privado, el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social no admite que en esta Secretaria de Estado tengan lugar situaciones de
violencia laboral, por lo cual se compromete a prevenir, sancionar y corregir
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cualquier situacidén de violencia en el trabajo dentro de esta organizacién, asi
como implementar mecanismos para la efectiva proteccién de las victimas de
la violencia en el trabajo.

La necesidad de establecer un Protocolo obedece a las caracteristicas de los
derechos tutelados de los funcionarios/as que eventualmente puedan ser
vulnerados, lo que amerita la aplicacién de un procedimiento especial en donde
se contemple entre otras cosas:

a) La adopcion de una politica general preventiva a efectos de evitar la
afectacién a la dignidad y moral del funcionario/a, fomentando un ambiente
laboral sano y de pertenencia, creando compromisos desde cada uno y todos
los funcionarios/as de este Ministerio;

b) La correcta comunicacién y contencion de la Organizacién con sus
funcionarios/as, cuando estos entiendan que estan siendo objeto de actos de
violencia laboral, visibilizando e identificando la situacion particular que padece
e instruyendo sobre la via idénea para su correccion. En este orden
corresponde diferenciar claramente las situaciones que constituyen alguna
forma de acoso o discriminacion laboral, del ejercicio de medidas disciplinarias
o disposiciones referentes a la organizacion del trabajo que no constituyen
situaciones de acoso ni de discriminacion;

c) La identificacion de factores de riesgo a efectos de reducir la posible
vulnerabilidad ante la violencia en el trabajo, adoptando medidas para
modificar conductas inapropiadas, fomentando el cambio de actitudes y/o
discursos;

d) El establecimiento de pautas que permitan identificar una situaciéon de
acoso o discriminacién con el fin de prevenir y/o evitar que se genere dicha
situacion;

e) La continuacién y permanencia del proceso de sensibilizacién e informacion

a todo el personal que desempena labor en las dependencias del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, sobre la presente tematica;

f) La necesidad de una actuacién inmediata ante denuncias realizadas por los
funcionarios/as referentes a las situaciones de violencia en el trabajo, que
conlleven un manejo adecuado de los tiempos de diligenciamiento del
procedimiento;

g) La adopcion de las medidas cautelares pertinentes para, evitar la
continuacion del proceso de afectacion a los actores durante la tramitacion del
procedimiento, y para conocer las caracteristicas propias y particularidades de
la situacion planteada;

h) Las debidas garantias que debe contemplar el procedimiento de
investigaciéon atendiendo a las particularidades que implican una situacion de
violencia en el trabajo.




IV. DEFINICIONES

En lo que refiere a la definicion de Acoso sexual, discriminacion y/o represion
sindical se deberd estar a las definiciones contenidas en la legislacidon nacional.

No existiendo en la legislaciéon nacional una definicion del concepto de Acoso
moral laboral, el mismo debe integrarse de conformidad con el articulo 332 de
la Constitucion vigente, apelando a las leyes analogas, los principios generales
de derecho y las doctrinas generalmente admitidas. En este sentido, se
transcriben a modo enunciativo algunas de las posiciones doctrinarias que
desarrollan el concepto de acoso moral laboral, que encuentra su sustento
normativo en la Constitucién de la Republica:

- HEINZ LEYMAN define que el mobbing o terror sicolégico en el ambito laboral
consiste en la comunicacion hostil y sin ética dirigida de manera sistematica ,
por uno o varios individuos contra otros, que es asi arrastrado a una posicion
de indefensién, y desvalimiento y activamente mantenido en ella. Estas
actividades tiene lugar de manera frecuente (como criterio estadistico por lo
menos una vez a la semana) y durante largo tiempo (por lo menos seis
meses). El mobbing es un proceso de destruccién, se compone de una serie
de actuaciones hostiles, que tomadas de manera aislada podrian parecer
anodinas o sin importancia, pero cuya repeticion constante tiene efectos
perniciosos.

- FRANCISCO ABAJO, Mobbing, fendmeno en que una persona o0 grupo de
personas ejerce una violencia sicolégica extrema de forma sistematica vy
recurrente, al menos una vez por semana y durante un tiempo prolongado mas
de seis meses, sobre otra persona en el lugar de trabajo con la finalidad de
destruir las redes de comunicaciéon de la victima o victimas, destruir su
reputaciéon, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa
persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo. El acoso moral es
un proceso en si mismo de desmoralizacion, deliberado y continuado, busca un
efecto de soledad incomprension, desilusion y desesperanza.

- CRISTINA MANGARELLI establece como elementos que configuran el acoso
moral cualquier comportamiento (accién u omision) de forma reiterada,
realizado u omitido por un individuo o un grupo, siendo el sujeto activo el
empleador, sus representantes (capataces, jefes, etc.) y hasta los compafieros
de trabajo, que lesiones bienes juridicos protegidos por el ordenamiento
juridico como la personalidad, dignidad, intimidad, honor e integridad fisica y
psiquica del trabajador, susceptibles de causar dafio o perjudicar el ambiente
de trabajo.

- ANA SOTELO MARQUEZ, manifiesta que existiria acoso moral en el trabajo
cuando estamos ante un hecho, acto u omisién del empleador o sus
dependientes, por los cuales se configura la violacion del derecho a la dignidad,
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derecho a la integridad fisica y mental, a la intimidad, a la imagen, a un medio
ambiente adecuado de trabajo, entre otros, mediante maltrato, injurias,
amenazas, hostigamiento o cualquier otro tipo de conducta degradante
produciendo un dano.

Los elementos descriptos en estas definiciones sirven de guia para lograr un
discernimiento adecuado respecto de situaciones que puedan constituir o no
acoso De hecho y a modo de ejemplo, el tiempo durante el cual deben darse
las conductas que configuran el acoso, es un elemento opinable, ya que tal
elemento debe a su vez analizarse con las caracteristicas e intensidad de
dichas conductas.

V. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo sera aplicable a todos los funcionarios/as vy
trabajadores/as de empresas privadas u organismos publicos, que
desempefien labor en las dependencias del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, cualquiera sea la modalidad de relacionamiento con esta
Administracion, y que sientan que son acosados sexual y/o moralmente y/o
discriminados.-

VI. PRINCIPIOS DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION ANTE
DENUNCIAS

a- Respeto y proteccién de las personas involucradas, procediendo con la
discrecion necesaria para proteger la intimidad y dignidad de las
mismas.

b- Confidencialidad, los funcionarios que intervengan en el procedimiento
tiene la obligacion de guardar estricta reserva, no divulgando
informacion o contenidos de las denuncias derivadas a su estudio.

c- Diligencia debida, el estudio e intervencion sobre la conducta
denunciada debera ser realizado sin demoras indebidas respetando las
garantias legales y reglamentarias, aplicando los Principios del debido
procedimiento, imparcialidad, legalidad objetiva, y motivacién de la
decision.

d- Verdad material, obligandose a ajustarse a la verdad material de los
hechos, sin quedar obligados a los acuerdos entre los interesados acerca
de los hechos ni que la exima de investigarlos, conocerlos y ajustarse a
ellos, la circunstancia de no haber sido alegados o probados por las
partes.

e- Buena fe lealtad, celeridad, eficiencia y eficacia, impulsién de oficio,
flexibilidad, materialidad y ausencia de ritualismos.

VII. COMISION DE BIENESTAR LABORAL (COBINAL)
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Se crea la Comision de Bienestar Laboral, como una comision asesora, en el
ambito del Area de Gestidén y Desarrollo Humano y dentro del Departamento
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Sin perjuicio de su dependencia jerdrquica, la misma tendrda absoluta
independencia técnica y tendra los siguientes cometidos:

a) Recibir a los funcionarios/as que deseen plantear una situacion que a su
criterio implica violencia en el trabajo (acoso, discriminacién), asesorandolos
sobre la pertinencia y conducencia de dicho planteo, y orientando a los mismos
sobre la via idonea para la tramitacién de la situacion puntual planteada.

b) Remitir a Direccién General, toda situacién de violencia en el Trabajo que la
Comisidon estime pertinente su investigacion y/o adopcidén de medidas
correctivas preventivas o de salvaguarda del ambiente laboral en condiciones
de respeto, seguridad y salud. En base a este cometido, la COBINAL podra
sugerir medidas provisorias y/o cautelares a la Direccidn General, que implique
entre otras, la asignacion provisoria de los funcionarios/as a otras tareas
mientras se desarrolla la investigacion, la adopcidén de estudios sobre el clima
laboral en las diferentes dependencias, la solicitud de asesoramiento a otros
organos especializados del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en la
materia, como ser la Inspeccién General del Trabajo y Seguridad Social, la
Comisién de Género del Ministerio, etc. Las medidas dispuestas no pueden
representar un perjuicio a la remuneracion o la carrera del funcionario/a
denunciante y/o denunciado, salvo en los casos explicitados por la normativa
vigente.

c) Desarrollar un registro de las denuncias realizadas por situaciones de
violencia en el trabajo, permitiendo la elaboracion de estadisticas en la
materia, a efectos de su posterior evaluaciéon y para la futura adopcion de
medidas que prevengan y desalienten cualquier conducta que pueda generar
violencia en el trabajo.

d) Comunicar y difundir a las direcciones, trabajadores, clientes y proveedores
la existencia de una politica institucional consecuente contra la violencia en el
trabajo.

La COBINAL se integrara con tres funcionarios/as titulares y tres alternos,
todos idoneos para desarrollar la actividad, preferentemente con formacion
juridica o psicolégica o sociolégica o en relaciones laborales. Se valorard que
los designados tengan formacion en temas de género.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social podrd brindarles capacitacion vy
cursos de formacion a través de la Escuela Nacional de Administracién Publica
(ENAP) de la Oficina Nacional del Servicio Civil o por otra institucién publica o
privada que asegure la instruccion necesaria en la tematica.



A los funcionarios/as designados/as, se les asignara una determinada carga
horaria para la labor en la COBINAL en la misma resolucién, por lo que la tarea
se imputara como parte de sus funciones habituales y dentro de su horario de
trabajo, no representando tarea extraordinaria de ningun tipo.

Los integrantes de la COBINAL seran renovados cada tres afios, salvo que la
Comision Bipartita de Seguridad y Salud estime pertinente la permanencia o
remocion en cualquier momento de algunos de sus integrantes. En ese caso la
Comision Bipartita de Salud y Seguridad deberd comunicar a la Direccidn
General las razones que motivan dichas circunstancias y esta adoptara la
resolucién pertinente.

La seleccion de los integrantes de la COBINAL se realizard en el dmbito de la
Comisién Bipartita de Seguridad y Salud. Los candidatos podran resultar de
una postulaciéon personal, por sugerencia de la Direccion General y/o de los
Sindicatos del Ministerio, y seran designados por resolucién. Una vez
designados, tendran total autonomia e independencia técnica en los asuntos
referentes a su competencia dentro de la COBINAL.

Asimismo el denunciante o denunciado podra solicitar la presencia de un
veedor designado por el Sindicato que lo represente. El veedor deberd
garantizar la confidencialidad y reserva de las actuaciones, y ofrecer garantias
a las partes involucradas debiendo asegurar la transparencia de todo el
proceso. Para su intervencion en audiencias o interrogatorios, debera ser
pedido expresamente por la parte interesada y por escrito. En caso de que el
veedor no concuerde con el procedimiento realizado por la COBINAL, podra
dejar expresa constancia en acta adjunta.

VIII. DENUNCIA Y PROCEDIMIENTO

La denuncia de acoso sexual o moral o cualquier forma de discriminacion,
deberd ser presentada por escrito y en sobre cerrado ante el Centro de
Atencion Ciudadana (CAC) del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, con
destino a la COBINAL.

En el caso que el denunciante cumpla funciones en el Interior, la misma podra
ser enviada a la Direccidon Nacional de Coordinacidén en el Interior (DINACOIN)
por los procedimientos de estilo o directamente al CAC a través del correo,
personalmente o por otro sistema.

La denuncia debera contener nombre y cargo del o de la denunciante, nombre
del denunciado/a, del jerarca de la Unidad Ejecutora, Departamento, Oficina,
Seccion o Divisidn donde se desempefian ambos funcionarios/as y una relacion
de los hechos que se consideran configurantes de los actos de violencia en el
trabajo.
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El funcionario/a que reciba la denuncia, generara un expediente administrativo
con caracter reservado, donde no constard en la caratula los datos de los
implicados, consignandose Unicamente la calidad de funcionario/a y el asunto a
tratar por la COBINAL (todo tipo de acoso, y/o de discriminacion).

Dichos expedientes tendran el caracter de confidenciales y sdélo tendran los
permisos pertinentes para su consulta los integrantes de la COBINAL.

La Comisién Bipartita de Seguridad y Salud tendra acceso al numero y fechas
de los expedientes en curso de la COBINAL, y tendrd la facultad de solicitar
informe en aquellos expedientes que se superen los tiempos establecidos en el
presente Protocolo, con la debida confidencialidad y reserva del caso.

Una vez recibida la denuncia por la COBINAL, esta citard de forma directa o
por intermedio del Area de Gestién y Desarrollo Humano en el plazo de 5 dias
habiles a audiencia al funcionario/a denunciante a efectos de tener una
entrevista con la COBINAL.

En dicha audiencia la COBINAL actuara integrada al menos con dos de sus
miembros, y se realizard el asesoramiento pertinente e informara sobre la
conducencia de la denuncia.

IX. PARTICULARIDADES DE LOS DIFERENTES PROCEDIMIENTOS

En el caso de una denuncia por acoso sexual, se procedera conforme con lo
establecido por la Ley N© 18.561 y el Decreto N© 222/014 sus concordantes y
modificativos en cuanto fuera aplicable. La prueba presentada se diligenciara
de conformidad con lo establecido por el articulo 8 de la referida Ley.

Cuando se trate de una denuncia por acoso moral laboral o discriminacion, el
procedimiento se llevara conforme al Decreto N°© 222/014 sus concordantes y
modificativos.

Para ambos casos se aplicaran las particularidades establecidas en el presente
Protocolo, en virtud de l|la especificidad de los derechos fundamentales
eventualmente afectados y garantizados por las normas Constitucionales ya
resefiadas.

X. PROCEDIMIENTO DE LA COBINAL POSTARIOR A LA RECEPCION
DE LA DENUNCIA

La COBINAL notificara de la denuncia al denunciado/a quien podra realizar sus
descargos en un plazo de tres dias habiles.-

Transcurrido el mismo, la COBINAL tomara las declaraciones que estime
pertinentes y dispondréa de un plazo de 20 dias habiles, el que podra
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prorrogarse por igual término con la fundamentacion del caso, a contar desde
la recepcidon de la denuncia, para elaborar un informe circunstanciado con la
informacidon brindada por el denunciante, denunciado y otras que la Comisién
entienda necesaria.

Dicho informe sera suscrito por los integrantes de la COBINAL e indicara si a
criterio de la misma la situacion planteada amerita el desarrollo de una
investigacidon a efectos de constatar si efectivamente se esta afectando
derechos fundamentales del funcionario/a, o si la situacién amerita la adopcién
de medidas correctivas, provisorias o cautelares a efectos de minimizar los
riesgos que impliquen o puedan ocasionar una afectacién a la dignidad, moral,
y/0 salud a nivel particular o general.

El informe de la COBINAL se adoptara por mayoria y en caso de discordia de
cualquiera de los integrantes de la Comision se hara constar en el informe y se
fundamentara la misma.

El informe técnico se remitira a Direccion General de Secretaria, quien previo
asesoramiento juridico, dispondra las medidas que entienda pertinentes. Dicho
informe sera puesto de manifiesto al denunciante, al denunciado y si
correspondiere al veedor designado por el Sindicato.

XI. OTRAS MEDIDAS

Previo al comienzo del diligenciamiento, como medida de contencion al
denunciante y denunciado, sin que implique obligatoriedad para el
funcionario/a podra sugerirse asistencia psicoldgica de acuerdo a la
disponibilidad funcional de la Administracion. A su vez durante el
diligenciamiento podrén disponerse provisoriamente medidas de proteccion
como ser, la asignacion de otras tareas, o de otro lugar fisico para
desempeifiar su funcién, de forma de evitar el contacto o el agravamiento en el
relacionamiento entre los involucrados. Dichas medidas no podran representar
un perjuicio para ninguno de los involucrados.

XII. VIGILANCIA DE LA SEGURIDAD Y SALUD

La COBINAL, conjuntamente con el Departamento de Seguridad y Salud en el
Trabajo, realizard un seguimiento de las personas que sufrieron situaciones
de violencia en el trabajo, en el proceso de reinsercién al entorno laboral.

Este seguimiento enfatizara:

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

- La verificacion del cese de las conductas acosadoras en su lugar de trabajo.

- La promocion de acciones tendientes a desalentar las conductas que den
lugar a situaciones de acoso.




