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Montevideo, 1 4 AG0. 2020

Visto: la necesidad de actualizar ¢l procedimiento previsto en el
“Protocolo de Actuacion ante situaciones de Acoso Laboral™ aprobado
por resolucién del Directorio N° 693/2018 de fecha 31/01/2018, a los
efectos de disponer de mecanismos eficaces que garanticen la
prevencion y proteccién ante situaciones de violencia y acoso en el

ambito laboral, y que acompasen la normativa nacional e internacional

vigente;

Resultando: 1) que al asumir las nuevas autoridades de A.S.S.E., se
han propuesto fortalecer la politica de prevencion y tratamiento de las

situaciones de violencia y acoso laboral; e

IT) que para ello se¢ ha entendido necesario trabajar en la

mejora y perfeccionamiento del protocolo que regula el procedimiento

de actuacion ante situaciones de ese tipo; -

IlI) que para llevar adelante el objetivo planteado se
conformé un equipo multidisciplinario con la finalidad de elaborar un
nuevo protocolo incorporando nuevas herramientas que otorguen
mayores garantias a los involucrados, logrando de esa manera un
avance sustancial en la salud laboral de los funcionarios de la
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IV) que el referido grupo de trabajo luego de un
exhaustivo anilisis, y de sesiones de intercambio y asesoramiento, ha
redactado un nuevo protocolo, basado en los pilares antes
mencionados, teniendo en cuenta ademds como principios rectores, la
confidencialidad, la celeridad en la tramitacion de la denuncia, el

respeto a las garantias de las partes involucradas, y la proteccion de la



salud de las victimas;
Considerando: que por todo lo antes expresado, corresponde aprobar
el nuevo protocolo de actuacién ante situaciones de violencia y acoso
laboral y dejar sin efecto el protocolo aprobado por resolucién N°
693/2018;--- -

Atento: a lo expuesto ya lo establecido en el Articulo 5° de la
Ley 18.161 de fecha 29/07/07; SR

El Di i E.
lve:

19) Apruébase el “Protocolo de Actuacién ante situaciones de

Violencia y Acoso en el ambito Laboral” que luce adjunto y se

considera parte integrante de la presente resolucion.
2%) Déjase sin efecto el Protocolo de actuacién aprobado por
Resolucion N° 693/2018 de fecha 31/01/2018.

3%) Insértese en comunicado. Tomen nota la Gerencia General y la
Gerencia de Recursos Humanos y la Comision de Acoso Laboral
de ASSE. |

- /

F-N.

Dr, Marcelo Sosa A

Vicepresidenta
Agministracion de

d¢ Salud-ael Estado

i
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LO DE AC NTE SITUACIONES DE VIOLENCIA Y ACOSO EN EL
AMBIT

I) POLITICA INSTITUCIONAL.

La Administracién de los Servicios de Salud del Estado tiene como politica institucional, el
absoluto rechazo de toda situacion de acoso laboral que se produzca en el organismo. Asi
como la prevencion y el oportuno tratamiento a las denuncias, por tratarse de conductas que
ponen en riesgo la salud de los trabajadores, entendida ésta como el estado de bienestar fisico,
psiquico y social, de acuerdo a la definicion dada por la Organizacién Mundial de la Salud.

Las diversas modalidades de acoso en el &mbito laboral, y tanto las horizontales (entre pares)
como verticales (de sus superiores 0 sus subalternos), resultan lesivas y atentan contra los mas
preciados bienes juridicos y derechos fundamentales de los trabajadores, como asimismo
inciden en el clima laboral y la gestion organizacional.

Il) MARCO JURIDICO.

Las previsiones de este Protocolo tienen su respaldo en el marco normativo vigente, tanto
nacional como internacional. Los derechos fundamentales de la persona del trabajador que se
vulneran en las situaciones de acoso laboral, estan especiaimente protegidos por la
Constitucion de la Republica.

El articulo 7 reconoce que "Los habitantes de la Republica tienen derecho a ser protegidos en
el goce de su vida, honor, libertad, seguridad, trabajo y propiedad. Nadie puede ser privado de
estos derechos sino conforme a las leyes que se establecieren por razones de interés general.”

El articulo 53 consagra que el trabajo esta bajo la proteccion especial de la ley y el articulo 54
establece que la ley ha de reconocer a los trabajadores la independencia de su conciencia
moral y civica, asi como la higiene fisica y moral.

A su vez, conforme a lo previsto por los articulos 72, la enumeracion de derechos, deberes y
garantias hecha por la Constitucion, no excluye los otros que son inherentes a la personalidad
humana o se derivan de la forma republicana de gobierno. Asi como lo previsto en el articulo
332, el que “reconoce derechos a los individuos, asi como los que atribuyen facultades e
imponen deberes a las autoridades publicas, no dejaran de aplicarse por falta de la



reglamentacién respectiva, sino que ésta sera suplida, recurriendo a los fundamentos de leyes
analogas, a los principios generales de derecho y a las doctrinas generalmente admitidas”.

De acuerdo a la normativa expresada el Uruguay ratifict el Convenio Internacional de Trabajo
N.® 100 referente a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
femenina, el N.* 111 sobre no discriminacion, el N.* 156 respecto a trabajadores con cargas
familiares y el N° 190 sobre la violencia y el acoso en el trabajo ratificado por la Ley 19.849 de
09/01/2020.

Asi mismo se ratificaron los Convenios de la OIT N.* 155 en cuanto a seguridad y salud y el N.*
161 respecto a servicios de salud en el trabajo.

Por otra parte, la Ley N.° 16.045 de 23/5/1989 prohibe la discriminacién que viole el principio
de iguaidad de trato y de oportunidades para ambos sexos en cualquier sector o rama de la
actividad laboral y la Ley N.* 17.817 de 6/9/2004 declarb de interés nacional la lucha contra el
racismo, la xenofobia y toda otra forma de discriminacion en el empleo.

En igual sentido la Ley N.° 19.846 de fecha 19 /12/2019 de Aprobacion de las obligaciones
emergentas 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.

A su vez la Ley N.° 18.561 de 11/09/2009 legisla sobre la prevenciin y sancion del acoso
sexual en las relaciones de trabajo y en las de docencia, y su Decreto reglamentario N°
256/017.

Asi como lo dispuesto en la Ley N* 18.580 de 22/12/2017 en cuanto a sus principios rectores y
directrices, asi como formas de violencia, derechos de las mujeres victimas de violencia en los
procesos administrativos y/o judiciales, criterios para valoracion de la prueba, y establece lo
siguiente “los érganos, organismos e instituciones publicas y privadas, deben adoptar medidas
para la prevencion, proteccién, investigacion y sancion de la violencia basada en género que
ocurra en el ambito intrainstitucional, ejercida por su personal respecto de otros funcionarios,
de trabajadores...".

En ultimo término, lo que no esté previsto en el presente Protocolo se regira por lo establecido
en la Resolucion del Directorio de A.S.5.E. nimero 5500/2015 de 23/12/2015 y en especial a lo
dispuesto en el art. 172 Investigacion Administrativa.
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Il) OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION.

Mediante el presente protocolo se busca prevenir y corregir cualquier situacion de acoso laboral
dentro de A.S.S.E., ya sea en su modalidad de acoso moral o acoso sexual, a través de la
adopcion de medidas inmediatas para la efectiva proteccion de quienes se perciban como
victimas de acoso laboral, sin esperar la sustanciacién de un procedimiento disciplinario.

Para ello es necesaria la adecuada comunicacion, escucha y contencion de quienes sientan
que son objelo de actos de acoso en el ambito laboral, para abordar la situacion denunciada a
través de acciones inmediatas que hagan cesar tales conductas, con el fin de salvaguardar la
integridad psico- fisica del trabajador.

Sin embargo, es necesario distinguir aquellas situaciones que pueden constituir alguna forma
de acoso laboral, de aquellas en que se ha hecho ejercicio de la potestad disciplinaria de la
Administracion o aquellas relativas al ejercicio del poder de direccion del trabajo, que no
constituyen situaciones de acoso cuando son ejercidas con pleno respeto de los derechos
fundamentales de la persona del trabajador.

El presente protocolo sera aplicable para toda persona que cumpla funciones en las
dependencias de A.S.S.E cualquiera sea la modalidad de relacionamiento con esla
Administracion, independientemente del vinculo laboral a efectos de garantizar el debido
proceso ante una denuncia recibida.

IV) DEFINICIONES.

El Convenio N° 190 de la OIT sobre la Eliminacion de la Violencia y el Acoso en el Mundo del
Trabajo, establece:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y préacticas 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 o0 sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicologico, sexual o econémico, e
incluye la violencia y el acoso por razon de género, y b) la expresion «violencia y acoso por
razén de género~» designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por
razon de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo
0 género determinado, e incluye el acoso sexual.

Se destacan las siguientes posiciones doctrinarias:



El psicologo Heinz Leymann define que el mobbing o terror psicologico en el ambito laboral
consiste en la comunicacién hostil y sin ética dirigida de manera sistematica por uno o varios
individuos conftra otro, que es asi arrastrado a una posicion de indefension y desvalimiento y
activamente mantenido en ella. Estas actividades tienen lugar de manera frecuente (como
criterio estadistico por lo menos una vez a la semana) y durante largo tiempo. 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.

La psiquiatra, psicoanalista y psicoterapeuta familiar Marie-France Hirigoyen plantea “el acoso
moral en el trabajo se define como toda conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento,
actitud...) que atenta, por su repeticion o sistematizacion, contra la dignidad o la integridad
psiquica o fisica de una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de
trabajo”. A su vez, “..es una violencia en pequenas dosis que no se advierte y que, sin
embargo, es muy destructiva. Dicho ataque, tomado por separado, no es realmente grave; es el
efecto acumulativo de microtraumatismos frecuentes y repetidos lo que constituye la agresion®.

El abogado Francisco Abajo define al Mobbing o acoso moral como el fenémeno 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 un tiempo prolongado més de 6 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 acoso moral es
un proceso en si mismo de desmoralizacion, deliberado y continuado, busca un efeclo de
soledad, incomprension, desilusion y desesperanza.

La abogada Cristina Mangarelli considera que el concepto juridico de acoso moral en el trabajo,
requiere la existencia de los siguientes elementos: cualquier comportamiento (accién 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
privadas, honor, integridad fisica o psiquica de la persona) susceptible de causar dafio al
trabajador o perjudicar el ambiente de trabajo.

Si bien la mayoria de las definiciones incluyen un criterio temporal basado en la repeticion de

las agresiones, se comparte lo expuesto por Marie-France Hirigoyen “Fijar un umbral limite de
estas caracleristicas excesivo, ya que la gravedad de un acoso no depende solo de la
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duracion, sino también de la violencia de la agresion. jHay actuaciones particularmente
humillantes gue pueden destruir a una persona en menos de seis meses!”.

En lo referido al acoso sexual el mismo es definido por la Ley N.* 18.561 de 11/9/2009 en su
articulo segundo “Se entiende por acoso sexual todo comportamiento de naturaleza sexual,
realizado por persona de igual o distinto sexo, 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 docente, o que cree un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien
lo recibe”.

Sin perjuicio de poder sufrir cualquiera de las formas de violencia establecidas en la Ley N°
19.580 de 22/12/2017, hay algunas formas particulares aplicables a este protocolo,
destacando: la violencia laboral como “ejercida en el contexto laboral, por medio de actos que
obstaculizan el acceso de una mujer al trabajo, el ascenso o estabilidad en el mismo, tales
como el acoso moral, el sexual, la exigencia de requisitos sobre el estado civil, la edad, la
apariencia fisica, la solicitud de resultados de examenes de laboratorios clinicos, fuera de lo
establecido en los marcos legales aplicables, o la disminucion del salario correspondiente a la
tarea ejercida por el hecho de ser mujer”; violencia en el ambito educativo “Es la violencia
ejercida contra una mujer por su condicion de tal en una relacion educativa, con abuso de
poder, incluyendo el acoso sexual, que dana la autoestima, salud, integridad, libertad y
seguridad de la victima y atenta contra la igualdad”; violencia institucional "Es toda accion u
omision de cualquier autoridad , funcionario o personal del ambito pdblico o de instituciones
privadas, que discrimine a las mujeres o tenga como fin menoscabar, obstaculizar o impedir el
goce y ejercicio de los derechos y libertades fundamentales de las mismas, asi como la que
obstaculice el acceso de las mujeres a las politicas y servicios destinados a prevenir, atender,
investigar, sancionar y erradicar las manifestaciones, tipos y modalidades de violencia contra
las mujeres previstas en [a presente ley”.

V) DE LA COMISION TECNICA.

Habra una Comision Técnica Asesora en materia de Acoso Laboral con los siguientes
cometidos:

1) Asesorar y recibir las denuncias que se presenten en materia de acoso laboral.

2) Dar tramite a las denuncias de acuerdo al procedimiento establecido.



3) Sugerir medidas inmediatas de prevencidn, cese y correccion en situaciones de acoso
laboral, si aun no se hubieren adoptado.

4) Elaborar un informe ante cada caso para ser elevado a la Gerencia General.

5) Llevar un archivo de caracter reservado, de todos sus informes y toda actuacion que
entienda pertinente.

Integracion de la Comision Técnica Asesora: La Comision sera designada por el Directorio de
ASSE y dependeran jerarquicamente de la Direccion de Desarrollo Humano de la Gerencia de
Recursos Humanos.

Solicitud de Veedor: El denunciante o denunciado podra solicitar la presencia de un Veedor
designado por el Sindicato que lo represente. En caso de que el veedor no concuerde con el
procedimiento realizado por la Comisién Técnica de Acoso Laboral, podra dejar expresa
constancia por escrito.

Vi) PRINCIPIOS DEL PROCEDIMIENTO.

1) Respeto y proteccion de todas las personas involucradas en la denuncia (denunciante,
denunciado/a y lestigos), para salvaguardar su intimidad y dignidad.

2) Confidencialidad. El deber de mantener reserva alcanza a toda persona que, por cualquier
motivo o circunstancia, tuviese conocimiento o actuacion en el procedimiento.

3) Diligencia debida. El analisis y la aplicacion de medidas de prevencion, contencion y cese
inmediato de la vuineracion de los derechos fundamentales del trabajador, ante el conocimiento
de la situacion denunciada, no admitird demoras indebidas.

4) Buena fe, celeridad, eficiencia y eficacia, impulsion de oficio, flexibilidad, materialidad y
ausencia de ritualismos.

Vil) PROCEDIMIENTO.

1) La denuncia de acoso laboral podra ser presentada por el/la denunciante mediante un
formulario disponible en la pagina web www.asse.com.uy el cual sera recibido por la Comision
Técnica de Acoso Laboral.

Recibida esta comunicacion, la Comision Técnica de Acoso Laboral debera:
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A) Tomar contacto con el denunciante en un plazo no mayor de 5 dias habiles a fin de
que articule su denuncia. Desde ese momento el denunciante contara con 5 dias
habiles para la presentacion de la misma, la que debera contener:

1) Nombre, cargo, servicio u oficina en la que se desempena, teléfono y correo
electronico del denunciante.

Il) Nombre del denunciado/a.
Ill) Descripcién de los hechos que se denuncian y duracion en el tiempo.

V) Ofrecimiento de prueba.

B) El funcionario receptor, generard un expediente administrativa con caracter
reservado. En la caratula no se registraran los datos de los involucrados, sino que
solamente se pondra la inscripcién "Denuncia por Acoso Laboral" y se dara tramite
en sobre cerrado.

C) La denuncia sera remitida a la U.E. para que notifique al funcionario denunciado a
efectos de tomar conocimiento y presentar sus descargos en un plazo de 5 dias
habiles.

D) En forma simultanea la U.E. adoptara las medidas cautelares adecuadas y eficaces
para hacer cesar la situacion denunciada en un plazo no mayor de 48 hs.

E) La U.E. debera remitir a la Comisién Técnica de Acoso Laboral las actuaciones
producidas con un informe evaluatorio en el que se detallaran las medidas cautelares
adoptadas, para lo cual dispondré de un plazo de 3 dias habiles desde el vencimiento del plazo
otorgado al denunciado.

F) La Comisién Técnica de Acoso Laboral tendra un plazo de 20 dias habiles desde que
reciba el expediente con el informe evaluatorio para diligenciar la prueba que estime pertinente,
o podra encomendar su diligenciamiento por el mismo plazo al Area Legal de la Unidad
Ejecutora correspondiente. Dicho plazo podra ser prorrogado por Unica vez por el termino de 20
dias habiles.

G) Diligenciada la prueba, la Comision Técnica de Acoso Laboral debera elaborar un
informe dentro del plazo de 10 dias habiles, en el que se indicara si hay o no, elementos de
conviccion suficientes que permitan calificar la situacion denunciada como acoso laboral. Dicho



informe serd elevado a la Gerencia de Recursos Humanos para conocimiento y esta a la
Gerencia General.

H) La Gerencia General controlara los plazos, el que resolvera en un maximo de 15
dias habiles si dispone la instruccion de un procedimiento disciplinario o la clausura de las
actuaciones.

I) Mismo plazo tendra para disponer el inicio de un procedimiento disciplinario al
denunciante, si a juicio de la Comision Técnica de Acoso Laboral, la denuncia hubiera resultado
infundada.

2) También se podra presentar la denuncia ante la Comision Técnica de Acoso Laboral en
forma personal por escrito, cumpliendo la misma con los requisitos establecidos en los
numerales |, II, lll, IV del literal A, siguiéndose el procedimiento establecido en los literales B a
I. En caso de que la Comision constate la falta de cumplimiento de uno de los requisitos, se le
otorgara al denunciante un plazo de 48 horas para que subsane los mismos.

3) La Comision Técnica de Acoso Laboral podra actuar de oficio ante la toma de conocimiento
de situaciones de las previstas en este Protocolo, que sean de publico conocimiento, debiendo
dar cuenta del inicio del procedimiento a la Gerencia de Recursos Humanos.

4) En casos donde se denuncia una posible violencia sexual o violencia basada en género, la
Comision Técnica de Acoso Laboral, trabajara en forma coordinada con el Equipo Coordinador
de Referentes de Violencia Basada en Género y Generaciones.

Vill) REFERENCIAS
Protocolos:

1) Ministerio de Trabajo y Seguridad Social: Protocolo de actuacién ante situaciones de
cualquier forma de acoso o discriminacion laboral, que pudieren afectar a funcionarias,

funcionarios, trabajadoras, trabajadores, que desempefien labores en las dependencias del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

2) Presidencia de la Republica Oriental del Uruguay - Oficina de Planeamiento y
Presupuesto: Protocolo de actuacién en situaciones de acoso laboral,

3) Poder Judicial: Reglamentacion ante denuncias y/o situaciones que pudieran constituir
acoso, violencia y/o discriminacion.
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4) Administracion Nacional de Educacion Plblica - Consejo de Educacion Técnico
Profesional: Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en el ambito del Consejo de
Educacién Técnico Profesional.

-Hirigoyen, M.F. El acoso moral en el trabajo. Distinguir lo verdadero de lo falso. Ed. Paidés.
Buenos Aires, Argentina. 2000.

- Leymann, H. Mobbing, la persécution au travail. Ed. Seuil. Paris, Francia. 1996.

- Mangarelli, C. Acoso y violencia en el trabajo. Enfogue Juridico. Fundacion de Cultura
Universitaria. Montevideo, Uruguay. 2014.



