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wnisHERG BIETAGUBRDO: En 1a ciudad de Montevideo, ef dia 23 de mayo de 2017, reunido el
'%%peraﬁvas de Ahorro y Crédito” Capitulo “Cooperativas de Capitalizacién, con
< BERECN 5?3'8!‘.#%-—’33”83 el sector empleador a través de la Camara Uruguaya de Cooperativas de
Ahorro y Crédito de Capitalizacién (CUCACC) representada por los Dres. Luis Alvarez y Alfredo
Lamenza, pof el sector trabajador: pbr la Asociacién de Bancélrios del Uruguay las Sra. Viviana
Grajales y el Sr. José Iglesias por el Poder Ejecutivo: Dras. Viviana Dell'Acqua, Bettina Fernandez
y .l Dr. Nelson diaz, quienes actiian en sus calidades de delegados, ACUERDAN la celebracién
del siguiente acuerdo que regulara las condiciones laborales de la actividad, de acuerdo con los
siguientes términos:
L. Capitulo I. Vigencia, oportunidad de los ajustes y correctivos
PRIMERO: Vigencia y oportunidad de los ajustes salariales propuestos: El periodo de
vigencia sera el comprendido entre el 1° de enero de 2017 y el 30 de junio de 2018,
disponiéndose que se efectuaran ajustes semestrales lero de energ 2017, 1ero de julio 2017 y
lero de enero 2018.
SEGUNDO: Ambito He aplicacién: Las normas contenidas en el presente ACUERDO seran de
apligacion, en todo el territorio nacional a todas las Cooperativas de Capitalizacion y trabajadores.
TERCERO: [) Primer ajuste salarial enero de 2017: Se establece, con vigencia a partir de} 1° de
enero de 2017, un incremento salarfal de 7.59% sobre los salarios vigentes, segdn el siguiente
detalle: 1) 2.96% por concepto correctivo de acuerdo anterior 2) 45 % (cuatro con cinco por
ciento). _
Formula 1.0296*1.045=1.0759
Existiendo adelantos a cuenta del ajuste citado, los mismos se descontaran de la formula a
ﬁ aplicar.
En virtud de lo expuesto el ajuste de los salarios a partir del 1° de enerc de 2017 sera 7.59 siendo
el safario minimo del sector, correspondiente a la categoria de auxiliar administrativo, con vigencia
a partir del 1ero de Enero de 2017, asciende a la suma de $33.171.
i) Segundo ajuste salarial af 1° de i lio de 2017: Se establece, con vigencia a partir dei 1ro de

julio 2017, un incremento salarial sobre los salarios vigentes al 30 de junio de 2017 de 4.5%
{cuatro con cinco por ciento). '

) Tercer ajuste salarial al 1° de enero 2018: Se establece, con vigencia a partir del 1° de enero

de 2018, un incremento salarial sobre los salarios vigentes al 31 de diciembre de 2017, de 4.5 %
(cuatro con cinco por cienta),

CUARTO: Correctivos: Al final del acuerdo Se acumulara, si corresponde, un ajuste salarial
adicional en mas por ia diferencia entre la inflacién observada.durante [os 18 meses anteriores (o
6 meses, si se hubiera aplicado el correctivo anual del primer afio) y los aumentos nominales
otorgados en dicho periodo, de forma de asegurar que no haya pérdida de salario real. No se

aplicarén correctivos si la inflacion, en cada-ufio de los periodos referidos, no supera el total de los
ajustes nominales acumulados de/&%
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"Si transcurridos los 12 meses de vigencia del presente acuerdo, la inflacion superara el ajuste
nominal establecido, se convocara al Consejo de Salarios respecti\}o. Si las partes sociales, en
ese ambito, estuvieran de acuerdo en aplicar un correctivo, el Poder Ejecutivo lo validara y - de
ser necesariol- lo trasladara a precios.”

QUINTO: Clausula de salvaguarda: Durante el primer afio de vigencia del Convenio, si la
inflacién acumulada desde el inicio del mismo superara el 12%, al mes siguiente se aplicara un
ajuste salarial adicional por la diferencia entre la inflacién acumulada y los ajustes salariales

. otorgados en dicho periodo, de forma de asegurar que no haya pérdida de salario real. En los

siguientes meses de vigencia del Convenio, si la inflacién medida en afios moéviles (Gltimos 12
meses), superara el 12%, al mes siguiente se aplicard un ajuste salarial adicional por la diferencia
entre la inflacién acumulada en el afio mavil y los aumentos nominales otorgados en dicho
periodo, de forma de asegurar que no haya pérdida de salario real. En caso de aplicarse la
clausula de salvaguarda, la medicién de la inflacién de referencia a efectos de determinar la
eventualidad de una nueva aplicacién de la misma, serd la inflacion acumulada a partir de ese
momento. Una vez transcurrido un afio desde la aplicacién de la cléusula, la referencia sera la
infiacion medida en afios méviles. )
SEXTO: Clausula de Paz: Durante la vigencia de este convenio y salvo los reclamos que
individual o colectivamente pudierari producirse por incumplimiento del mismo, la organizacion
sindical se.compromete a no formular planteos de naturaleza salarial ni a desarrollar acciones
gremiales en tal sentido, a excepcion de las medidas resueitas con caracter general por la Central
de Trabajadores o por la Asociacion de Bancarios del Uruguay.-

Il. Capitulo Beneficios
SEPTIMO: Ratificacién: Se ratifica la vigencia de todos los beneficios acordados en anteriores
oportunidades. )
OCTAVO: Clausula Cursos de capacitacion: Las cooperativas brindaran, al menos una vez al
afio, cursos de capacitacion a sus empleados. La empresa definira fa temética de los cursos y la
cantidad de funcionarios que asistiran a los mismos, observando los siguientes criterios: a) no
discriminacién entre trabajadores, b) asegurar la participacién de los trabajadores Cuya tarea en la
cooperativa esté vinculada a la tematica del curso, sin perjuicio de lo dispuesto en cuanto a la
cantidad de asistentes al curso, c) ofrecer Cursos cuyo contenido contemple las diferentes
necesidades de capacitacién‘que hay en la empresa, d) variar el contenido de los cursos de forma
de dar amplitud a la participacién.
Cuando los trabajadores sean 7designa’dos por la empresa para participar de cursos de
capacitacion que se realicen fuera de |la jornada habitual .de trabajo los empleados tendran
derecho a la remuneracin extraordinaria correspondiente.
En caso de dictarse cursos que se realicen fuera de la jornada habitual de trabajo, cuya tematica
haya sido propuesta por los trabiltj;dore/sios empleados que concurran voluntariamente a los

mMismos no seran remunerados poL- concurr@ia.
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NOVENO: Clausula Tickets Alimentacién: Para aguellos empleados que trabajen en
coopérativas que pagan el 20% del salario en tickets a la fecha de vigencia del presente convenio,
se reducird ese porcentaje al 15%, pasandose a pagar ef 5% que antes era en tickets, en dinero,
sin que ello implique pérdida de! salario liquido del trabajador.

DECIMO: PROTOCOLO DE ACTUACION EN MATERIA DE ACOSO LABORAL

.- GENERALIDADES |.1.- El bienestar y salud de los trabajadores, requiere de ambientes de
trabajo libres de violencia, donde todos sus actores sean responsables de mantener el mismoly de
la aplicacion de practicas de tolerancia e inclusién. .

1.2.- Es compromiso de las partes la prevencion, sancién y correccién de cualquier situacion de
violencia en su ambito asi como implementar mecanismos para la efectiva proteccion de las
victimas de la violencia en el trabajo.

1.3.- Corresponde diferenciar claramente las situaciones gque 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;

L4.- Es necesaria una actuacion inmediata ante denuncias realizadas por los trabajadores
reférentes a las situaciones de violencia en el trabajo, que conlleven un manejo adecuado de los
tiempos de diligenciamiento del procedimiento;

1.5.- El procedimiento de investigacion debe contemplar las debidas garantias del proceso
atendiendo a las particularidades que implican una situacion de violencia en el trabajo. |
En todas las etapas del procedimiento se garantizara una total discrecion y la igualdad de trato
entre las partes implicadas -denunciante y denunciado-. ‘
1.6.- Las situaciones que se regulan se regiran por: futuras normativas legales sobre el tema,
convenciones Nacionales e Internacionales y disposiciones recogidas en el presente protocolo.
1.8.- Los plazos establecidos en el presente estan referidos a dias habiles.

1.9. Definicion de Acoso Laboral (AL): En Id que refiere a la definicion de Acoso sexual, y
discriminacion se deberd estar a las definiciones contenidas en la legislacion nacional.

No existiendo en la legislacién nacional una definicién del concepto de Acoso moral laboral, el
mismo debe integrarse de conformidad con el articulo 332 de la Constitucién vigente, apelando a
las leyes analogas, los principios generales de derecho y las ;joctrinas generalmente admitidas.
En este sentido, se transcriben a modo meramente enunciativo algunas de las posiciones
doctrinarias que desarrolian el concebto de acoso ;noral iaboral, que encuentra su sustento
normativo en la Constitucion de la Repiblica:

- HEINZ LEYMAN define que el mobbing o terror sicologico en el &mbito laboral consiste en la

~ comunicacion hostil v sin ética dirigida de manera sistemética, por uno o varios individuos contra

otros, que es asi arrastrado a una posicion de indefension, 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 destruccion, se_comy de upa serie de actuaciones hostiles, que tomadas de
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manera aislada podrian parecer anodinas o sin importancia, pero cuya repeticién constante tiene
efectos perniciosos.

- FRANCISCO ABAJO, Mobbing, fendmeno en que una persona o grupo de personas ejerce una
violencia sicolégica extrema de forma sistematica y recurrente, al menos una vez por semana y
durante untiempo prolongado mas de seis meses, sobre otra persona en el lugar de trabajo con la
finalidad de destruir las redes de ‘comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben

abandonando el lugar de trabajo. El acosc 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 {(accidon 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 lesicna 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 existirfa acaso moral en el trabajo cuando estamos
ante un hecho, acto u omision del empleador o sus dependientes; por los cuales se configura la
violacion dei derecho a la dignidad;, derecho a la integridad fisica y mental, a fa intimidad, a la
imagen, a un medio ambiente adecuado de trabajo, mediacnte malirato, injurias, amenazas,
hostigamiento o cualquier otro tipo de conducta degradante produciendo un dafio

Los elementos. descriptos en esias definiciones sirven de guia para lograr un discernimiento
adecuado respecto de situaciones que puedan constituir 0 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. |

iL.- DENUNCIA

Sin perjuicio de los términos de la denuncia que debera ser presentada por escrito ante el Consejo
Directivo de la Cooperativa o quien esta designe, si la misma no los comprende, debera existir un
escrito ampliatorio del denunciante en el que consten detalladamente los siguientes elementos:

a) Datos filiatorios completos, fugar de trabajo del denunciante, cargo y tarea que realiza.

b) Motivo de la misma y fecha de comienzo. ‘ '

c) Detalle concreto de {a situacién que la motiva individualizando al o a los presuntos acosadores.
d) Eventuales pruebas materiales.

e) Testigos que den cuenta de la situacion.

Ill.— PROCEDIMIENTO POSTERIORA LA DENUNCIA.

.1.- El Consejo Directivo de ia Cooperativa o quien este delegue deberd ordenar una
investigacibn administrativa para la pronta averiguacidon y determinacion de los hechos
designando instructor sumariante qui 6dra recibjr — segin las posibilidades de la institucion y
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las necesidades del caso - asesoramiento de orden Técnico Profesional (Psictlogos, Médicos
Laboralistas, Asistentes Sociales, Abogados, etc.)

Para la instruccion, el instructor podra requerir la informacion que considere necesaria,

lil.2.- En caso de existir suspensiones o sanciones, la instruccion podra sugerir si prima facie
resultare fundado la suspensién de toda medida disciplinaria vinculada a la situacion que
preliminarmente surja vinculada con la situacién de presunto Acoso Laboral, y Ia no afectacién de
la situacion laboral en la cooperativa.

El instructor podré solicitar informes, recopilar la informacion, tanto presente como pretérita,

entrevistar con toma de declaracién a quién entienda pertinente independientemente de la prueba

ofrecida, en cualquier etapa del proceso; garantizando una tetal discrecion e |gualdad de trato
entre las partes implicadas.

En el caso de prueba testimonial se citard en primer término al denunciante y a los testigos
propuestos por este, a fin de llevar a cabo la toma de declaracion.

Posteriormente se entrevistara al denunciado/s.

Todos los integrantes de la cooperativa y de la plantilla estdn obligados a colaborar en la
investigacion cuando sean requeridos por la instruccion y guardar la debida confidencialidad.

lIL.3.- De considerarse necesario a los efectos de la aplicacion del presente protocolo, sera
potestad de la instruccién fa realizacion de recomendaciones de “reubicacién laboral transitoria
dentro de la empresa, revistiendo esta la caracteristica de comun acuerdo, con el funcionario” (de
no acceder al cambio se le solicitara una confirmacion escrita de su decision) durante la aplicacién
del mismo. _ . ' .
Asimismo, si lo estima pertinente, podra en cualquier etapa del procedimiento, a los solos efectos
de garantizar la proteccién de las personas involucradas y evitarles mayores perjuicios, proponer
medidas cautelares de urgencia, tales como traslados de comin acuerdo con el denunciante o
licencias con goce de sueldo, etc. '

ll.4.- El periodo de instruccion antes referido, no sera superior a 45 dias el que podra ser
prorrogable a juicio de la misma, por un periodo de hasta 30 dias mas y por Unica vez.

[H.5.- El resultado de la instruccion se plasmara en un informe preliminar del que se dara vista a
denunciante y denunciado por el plazo de 10 dias prorrogables por 5 dias méas, oportunidad en
que podran ofrecer prueba adicional ademas de esgnmlr sus argumentos y fundamentos.
Cualquiera de ambos podra dar pamcnpac:lén y/o asesorarse con el Consejo del Sector Financierc
Privado de AEBU.

Posteriormente, el instructor de existir ofrecimiento de prueba diligenciara, salvo que sea
manifiestamente improponible o inconducente, la misma en un plazo de 30 dias y posteriormente
en un plazo de 5 dias realizara el Informe final que sera elevado al Consejo Directivo o quien este
delegue, el que resolvera en el plazo de 15 dias, todo ello bajo ila confidencialidad mas estricta.
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Si del informe fina! surigere la presunta comision de faltas disciplinarias se tramitara al respecto el
procedimiento disciplinario correspondiente al que se trasladaré la probanza ya diligenciada en el
presente.

V.- CONFIDENCIALIDAD

Se debe mantener el caracter de confidencialidad para respetar el derecho a la intimidad de todas
las personas implicadas, sea tesiigo, denunciante, denunciado, etc. Excepcionalmente y por
razones fundadas la instruccién podra registrar testimonios con reserva de identidad.

V.- GARANTIAS DEL TRABAJADOR

V.1.- La investigacion sera ilevada con respeto a los derechos de las partes afectadas

V.2.- La instruccion tomaré los recaudos correspondientes, para que las personas que planteen
una denuncia en materia de acoso, o las que presten testimonio, 0 sean consultadas en el
proceso no sean objeto de represalia alguna, tanto en forma manifiesta como latente, teniendo en
cuenta tambien no solo el momento inmediato posterior a la denuncia, proceso y definicion del
caso, sino también el tiempo mediato posterior a la resolucion del mismo.

V.- DEL. ARCHIVO DE ANTECEDENTES EN FORMA CENTRALIZADA

La Cooperativa archivard en forma centralizada, todos los casos en los cuales haya sido tramitado
un proceso sobre acoso. '

El archivo de los casos, sean estos en curso 0 ya procesados, revistaran siempre el caracter de
reservado y sera por un plazo de hasta minimo 10 afios.

Vil.- DE LA EXCUSACION Y RECUSACION DEL INSTRUCTOR

Ante la presentacion de una recusacion por parte del denunciante o el denunciado, el instructor
evaluara los argumentos presentados y de encontrar elementos validos, el Consejo Directivo daréd
lugar a la recusacion desligando al instructor de esa investigacién, pasando a nombrar otro
instructor. }

Son motivos de recusacion automaética, e pérentesco de algunc de los involucrados con el

instructor, la extrema familiaridad con alguna de las partes, y fa manifiesta animosidad con alguna
de las partes. '

El instructor podra excusarse de participar en una investigacion por motivos fundados, debiendo la
excusacion ser aceptada por el Consejo Directivo el que en tal caso nombrara a otro instructor.
Para constancia se firma en siete ejemplares a los veintitres dias del mes de mayo de 2017 .-
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