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1. Introduccion

La complejidad del mundo del trabajo tiene la necesidad de abordar la violencia laboral y
propender a un medio ambiente libre de violencia y acoso. Segun la primera encuesta
mundial sobre experiencias de violencia y acoso en el trabajo, realizada por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), la Lloyd’s Register Foundation (LRF) y Gallup?, casi 23 por
ciento de las personas encuestadas han experimentado violencia y acoso en el trabajo, ya
sea fisica, psicolégica o sexual. Esto da cuenta de la dimensién del problema. Si bien el
documento final no ha sido publicado, el resumen es contundente para las personas hablar
sobre sus experiencias personales de violencia y acoso es dificil, y sélo algunas mas de la
mitad (el 54,4 por ciento) de las victimas han hablado de su experiencia con alguien.

Por ello es de absoluta relevancia que existan protocolos de denuncia y de abordaje sobre
estas situaciones. Las personas en general, pero en particular en los dmbitos laborales y
educativos deben tener herramientas que permitan transitar estas circunstancias de la
mejor manera posible. Es esperable que el acento este en la prevencién, y en un cambio
cultural que requiere del esfuerzo de todas las partes, pero mientras ello no suceda es
indispensable que existan protocolos.

El presente documento pretende dar cuenta de dos experiencias en el establecimiento de
protocolos sobre acoso sexual y violencia laboral en el ambito educativo. Elegimos dos
ambitos distintos para observar como desde la esfera publica y privada se abordaron
procedimientos que intentan dar respuesta a las situaciones de acoso y de violencia en este
ambito especifico. Con la particularidad que alli existe en todos los casos tutela estatal, sea
desde la autonomia en el caso de la Universidad de la Republica (UdelaR) o desde la rectoria
en las politicas de educacién basica, media y superior como es el caso de la ANEP quien
establece reglas que deben ser cumplidas por las instituciones educativas privadas. La
mirada sobre estos dos ambitos permite ver cémo las instituciones abordan estas
situaciones con estudiantes que transitan por ellas a lo largo de su vida académica, y en
distintos estadios etarios. Los protocolos amparan, ya veremos en detalle, a todas las
personas que participan del acto educativo.

1 ver https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms 863167.pdf
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En el caso del dmbito educativo privado el protocolo se centra en el acoso sexual, mientras
qgue en el caso de la UdelaR el abordaje es sobre distintas hipdtesis de acoso y violencia.

Para este trabajo contamos con la invalorable colaboraciéon de los asesores juridicos de
AFFUR, sindicato de los trabajadores de la UdelaR, y de SINTEP ,sindicato de los trabajadores
de la ensefianza privada, los Dres. Vanessa Arrascaeta, Arturo Ferrizoy Virginia Perciballe a
quienes les agradecemos enormemente su trabajo para que este informe fuera posible.
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2. Protocolo de Actuacion para la Prevencion Deteccion y Abordaje del Acoso Sexual en
Centros de Ensefanza Privada”, alcanzado por el Sindicato Nacional de Trabajadores y
Trabajadoras de la Ensefianza Privada (en adelante SINTEP).

2. 1 Introduccién. Contexto de aprobacién del protocolo

Por iniciativa de SINTEP en la octava Ronda de Consejo de Salarios del 2020 y el valiosisimo
aporte de la Secretaria de Seguridad y Salud Laboral del sindicato, quien ya contaba con un
documento base para iniciar el proceso de negociacion, se logré concretar el Protocolo
contra el Acoso Sexual, que se encuentra vigente para todas las instituciones de la ensefianza
privada a nivel nacional.

Esto se logro luego de meses de intensa negociacion en la Comisidn tripartita conformada el
21 de octubre de 2020 en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, con representantes de
SINTEP, AUDEC y AIDEP y SINTEP, creada en el acuerdo de consejo de salarios suscrito el dia
23 de setiembre 2020, en su clausula Noven. Las negociaciones fueron significativas y han
dado como resultado un protocolo aprobado por unanimidad, hecho no menor que
demuestra el compromiso y el interés por prevenir y erradicar las prdcticas de acoso sexual
gue se producen en los dmbitos socioeducativos.

El objetivo del documento es la proteccién de nifos, nifias, adolescentes, trabajadores y
trabajadoras, personal en relacion laboral y socioeducativa en la ensefianza privada a nivel
nacional. Demuestra el compromiso que tiene SINTEP con una problematica social general,
gue trasciende las reivindicaciones sectoriales y que coloca la dignidad humana en el centro
de nuestras preocupaciones.

El marco normativo de este protocolo lo constituyen la Declaracién Universal de Derechos
Humanos, la Constitucion de la Republica, Cédigo de la Nifiez y la Adolescencia (Ley
N°17.823), Ley N° 18.561 y su Decreto reglamentario N° 256/017, sin perjuicio de la
aplicabilidad del Convenio internacional de trabajo 190, incorporado a nuestro
ordenamiento juridico por la Ley N219.849, Ley N° 19.580 sobre Violencia hacia las mujeres
basada en género.

El acoso sexual es de alto impacto tanto para las personas afectadas directamente como
para las demas personas involucradas, ya que vulnera varios de sus derechos fundamentales,
como ser la libertad, la dignidad e intimidad, entre otros. Tiene consecuencias graves que
pueden manifestarse en problemas de salud fisica, mental, sexual y en las relaciones
sociales, familiares, laborales y/o educativas. Impacta negativamente en dichas relaciones,
deteriora el clima laboral y de estudio, aumenta el ausentismo, el bajo rendimiento, la
desmotivacion, y puede provocar la desvinculacion educativa y/o laboral. Provoca riesgos en
distintos ambitos, siendo una forma grave de discriminacidon y de desconocimiento del
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respeto a la dignidad, a las relaciones laborales, socioeducativas y de atencidn de nifias/os y
adolescentes.

Es una practica inaceptable, que lleva a una deshumanizacién. Desde el punto de vista de la
perspectiva de género es un tema social que afecta principalmente a mujeres y nifias,
perjudicando su desempeio laboral y educativo, transformandose en un obstaculo para
lograr la igualdad de oportunidades y de desarrollo.

2.2 Resumen y Descripcion del Protocolo

2.2.1 Objetivos generales:

a. La proteccién de los derechos humanos de alumnos, estudiantes, trabajadoras/es,
docentes y no docentes y personal vinculado a las instituciones educativas de la ensefianza
privada, independientemente de su edad, género, orientacion sexual y condicién social.

b. Prevencién y sanciéon de las situaciones de abuso y particularmente el acoso sexual
en el dmbito socio educativo de la ensefianza privada.

c. Regulaciéon del procedimiento de actuacién frente a las situaciones descritas
anteriormente.

2.2 2. Objetivos especificos:

a. Informacion, sensibilizacién, formacion y capacitacién para la prevencion,
deteccién y abordaje de situaciones vinculadas al acoso sexual, de todas las personas
involucradas en las actividades de la ensefianza privada de la institucién.

b. Implementar actividades especificas de informacidn, formacién, capacitacién y
sensibilizacién para la prevencion.

c. Elaborar y difundir material informativo.

d. Promover y difundir el presente protocolo, asi como toda la normativa nacional e
internacional tendiente a prevenir el acoso sexual.

e. Disponer de medidas de abordaje concretas para el logro de estos a objetivos

2.3. Alcance de aplicacion y ambito subjetivo

Regula las situaciones de acoso sexual, dentro de la relacion socioeducativa, en cualquier
actividad organizada, gestionada, promovida o controlada por instituciones de ensefianza
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privada, independientemente del lugar donde se desarrollen.

Se aplica a toda persona, con independencia de su género o edad, que se encuentre en el
ambito de una institucidn privada de ensefianza, cualquiera sea el nivel o tipo de instruccion
que se imparta.

2.4. Definicion e indicadores

a. Concepto de acoso sexual: Se entiende por acoso sexual todo comportamiento de
naturaleza sexual, realizado por una persona, sin importar su género sexual o edad, dirigido
a otra que no lo desee y cuyo rechazo le produzca o amenace con producirle un perjuicio en
su situacion laboral o socioeducativa, o que cree o pudiera crearle un ambiente de trabajo o
estudio intimidatorio, hostil o humillante. Con respecto a los menores de edad se entenderd
que hay acoso sexual siempre que se dé la circunstancia descripta, sin que tenga importancia
el consentimiento del menor al que va dirigido, ni los perjuicios que esto le ocasione o
pudiera ocasionarle, bastando el comportamiento de naturaleza sexual hacia él/ella, para
gue se configure el acoso. Un Unico incidente grave puede constituir acoso sexual en la
relacién socioeducativa.

b. Ambito socioeducativo: Se entiende que comprende el conjunto de relaciones
laborales y socioeducativas que se den en la institucion.

c. Comportamientos de acoso sexual: El acoso sexual puede manifestarse, entre
otros, por medio de los siguientes comportamientos:

Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

i. Promesa, implicita o explicita, de un trato preferencial respecto de la
situacidn actual o futura de empleo o de estudio de quien la reciba.

ii. Amenazas, implicitas o explicitas, de perjuicios referidos a la situacion
actual o futura de empleo o de estudio de quien la reciba.

iii. Exigencia de una conducta cuya aceptacidon o rechazo, sea, en forma
implicita o explicita, condicién para el empleo o de estudio.

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

En caso de menores de edad no aplicara el requisito de que sea indeseada.

Uso de expresiones (escritas u orales) o de imagenes de naturaleza sexual, que
resulten humillantes u ofensivas para quien las reciba.
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d. Indicadores e indicios que permiten deducir la existencia de acoso sexual: algunos
signos y comportamientos singulares pueden resultar indicios para inferir que una persona
esta siendo victima de acoso.

En un listado no exhaustivo, estos pueden ser: licencias médicas o ausencias
injustificadas, expresando motivos difusos de la falta, aumento de consultas médicas
solicitadas por la presunta victima de acoso sexual, descenso de rendimiento laboral o
académico, aumento de sanciones impuestas a la presunta victima por el presunto acosador,
imposicidén a la presunta victima de reiterados cambios de tareas, funciones, turnos, etc,
estados depresivos, de angustia o conductas de auto agresién por parte de la presunta
victima.

En el caso de niflos y nifias puede ser indicador de acoso sexual que estén en
conocimiento de informacién o presenten conductas de cardcter sexual, no esperables para
su edad.

En ningln caso se dejara de atender cualquier relato, comportamiento o denuncia
de un menor de edad.

2.5 Medidas de prevencion

Las Empresas deberan adoptar una politica explicita de prevencidn del acoso sexual.
Son medidas preventivas todas aquellas acciones que se adopten para desalentar y prevenir
los comportamientos de acoso sexual en la relacién laboral y en la relacién educativa, dentro
del dmbito socioeducativo, tal y como se establece en el articulo 60 literal A de la Ley No.
18.561.

Las medidas preventivas podran ser:

a. Cada institucidon podra, atendiendo a las particularidades que pueda presentar en
su funcionamiento interno, crear su propio instrumento de prevencién de acoso sexual. El
mismo no podrd apartarse del presente y debera contemplar lo establecido en el art. 4 del
Decreto Reglamentario No. 256/017. En caso de no existir dicho instrumento se aplicara el
presente.

b. Impartir cursos de capacitacion al personal y toda otra medida que tienda a
difundir los alcances de la ley.

c. Adoptar medidas periddicas de observacién y evaluacién del ambiente laboral y
educativo. (Art 3 — Decreto 256/017)

d. Difusion de todo instrumento, informe o material tendiente a prevenir el acoso
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sexual en la institucién. Cada Institucién determinara los medios para cumplir con esta
medida, con el objetivo de asegurar su publicidad y conocimiento. Sin perjuicio de ellos, se
sugiere, entre otros, los siguientes modos de difusidon: Carteleria visible respecto a la
adhesion al presente Protocolo, Disponibilidad impresa y/o digital del Protocolo, notificando
el sitio donde lo estard, Generar instancias de presentacion de este Protocolo para los
distintos integrantes de la comunidad educativa,

e. Las convocatorias a tareas laborales y educativas fuera de la institucion, deberdn
ser cursadas por el érgano o funcionario competente y realizadas por cualquier medio
escrito, del que quede registro.

2.6 Mecanismos de aplicacidn
Procedimiento:
a) Organo competente y receptor de denuncias:

i. Comisidn de Prevencion de Acoso Sexual, la cual estard conformada por un equipo
técnico, integrado por al menos dos personas idéneas (a modo de ejemplo: especializadas
en violencia de género, violencia doméstica, formacidn en psicologia, asistencia social,
seguridad y salud laboral, etc), con total autonomia objetiva del procedimiento. Deberd
tener un plan para el cumplimiento de los objetivos planteados y serd responsable del
acatamiento del debido proceso. La Comisién recepcionard la denuncia, diligenciard la
prueba y realizara la investigacion.

ii. Asimismo, la denuncia podra ser presentada, exista o no el érgano mencionado en
el parrafo anterior, ante los siguientes Institutos:

a. Servicio de Prevencidn y Salud (Decreto N2 127) si existiera.

b. Comisidn de Seguridad y Salud Laboral (Decreto N2 291/014) ante cualquier caso
de denuncia de acoso, en que pueda estar inserto el acoso sexual. (CIT N2 190).
En cualquiera de estos dmbitos se recibirdn denuncias, en caso de encontrarse menores
involucrados se dara traslados al SIPIAV (Sistema Integral de Proteccién a la Infancia y la
Adolescencia), sin desmedro de los procesos judiciales que eventualmente correspondan.

c. La Inspeccion General de Trabajo, ante quien se formulara la denuncia, de acuerdo
con lo dispuesto por la normativa vigente.

d. Administracion Nacional de Educacion Publica.
e. Ministerio de Educacién y Cultura.

f. Instituto del Nifio y del Adolescente del Uruguay — SIPIAV (Sistema Integral de
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Proteccidén a la Infancia y la Adolescencia).

g. Ante el Departamento de Recursos Humanos, si lo hubiera, elevando la misma a
quien corresponda.

b) Denuncia:

La denuncia de acoso sexual se podra hacer por escrito, detallando de manera precisa
las circunstancias que configuran el acoso, dicho documento serd presentado ante el érgano
competente. También podra presentarse de manera verbal, el 6rgano receptor labrara acta
detallada de los hechos relatados. Podran estar presentes, a efectos de verificar los términos
de la denuncia, hasta dos personas de estricta confianza del o la denunciante que atestiglien
el procedimiento de la denuncia. Dicha acta sera firmada por todos quienes participaron en
la instancia de denuncia, quienes asumiran el compromiso de reserva.

El correo electrénico o el telegrama colacionado son también medios habiles para
efectuar las denuncias. Son de aplicacion los principios de informalidad a favor del
denunciante, flexibilidad y ausencia de ritualismo, en todos los casos. En todo lo no previsto
en los numerales anteriores regira el articulo 7 de la ley 18.561.

Cuando la denuncia sea planteada por una persona menor de 18 afos, o implique personas
menores de la edad referida, los dmbitos receptores dentro de la Institucion procederdn sin
mas tramite de acuerdo a lo establecido en el C.N.A y demds normativa vigente.
Inmediatamente de referida la denuncia la institucion deberd notificar al padre, madre o
tutor.

De no ser posible realizar la denuncia ante el drgano competente, la o las personas
vulneradas en sus derechos podran hacer la denuncia por cualquier medio fehaciente ante
cualquier autoridad del centro educativo, con todas las garantias.

Cualquier persona vinculada con la institucidén educativa ya sea en relacién laboral
y/o socio-educativa, a quien se le refiera un hecho de violencia sexual, vulneracion de
derechos o sospecha de acoso sexual; estard obligado a denunciarlo.

Si la persona vulnerada se tratara de un mayor de edad, se requerira su ratificacion.
En el caso de que la victima no ratifique la denuncia, la institucién debera intensificar las
medidas de prevencion previstas en el presente protocolo.

Siempre se adoptaran las medidas necesarias para salvaguardar la identidad de las
personas implicadas, de modo de preservar la integridad absoluta del denunciante y el
derecho de defensa del denunciado.

Toda denuncia realizada fuera de los procedimientos establecidos en el presente
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articulo no obligard a la institucién a activar los procedimientos descritos en el presente
documento.

c) Medidas de proteccion:

Las medidas de proteccion integral son aquellas que se adoptan para minimizar los
efectos nocivos en las personas denunciantes y en todas las personas involucradas en el
desarrollo de la investigacion, hasta la resolucion final. La adopcién de dichas medidas se
hard siempre con el consentimiento de las victimas, salvo en el caso de que esté involucrado
un menor de edad, que no se requerira el consentimiento expreso, debiendo la empresa dar
noticia al padre, madre o tutor. Dichas medidas nunca podran acarrear un perjuicio. Es la
empresa la responsable de comunicar directamente a los alcanzados por las medidas y
resaltar el caracter preventivo y transitorio de la/s misma/s.

En el caso de disponerse el traslado de la persona denunciada, el asueto o el
otorgamiento de licencia con goce de sueldo y sin incidencia en la percepcién de sus haberes,
el mismo se considerara una medida de proteccidn transitoria y sin cardcter sancionatorio.

La institucidon debera disponer las medidas de proteccidon a adoptarse en el plazo
maximo de 48 horas. A tales efectos tendra en consideracion las sugerencias que realice el
organo competente.

Las medidas tendran como fin evitar contacto entre las partes involucradas, dentro
de las cuales podran tomarse las siguientes medidas: a. cambio de turno
b. cambio de grupo de clase, c. traslado a otro servicio, dependencia o local de manera que
no permanezca en el turno solo/a, d. conceder licencia extraordinaria sin afectacién de
haberes ni de la compensacidn por presentismo, e. otorgar dias de asueto sin afectacion de
calificaciones o asistencia.

Brindar contencidn psicoldgica dentro de las posibilidades de la institucidn. En caso
de no tener los recursos necesarios, asesorar y apoyar en la obtencion de la asistencia
profesional fuera de la institucion.

En los casos de denuncia entre estudiantes, sin perjuicio de adoptar las medidas de
proteccion antes indicadas, la institucién debera agotar los recursos psicopedagdgicos y
sociales disponibles para atender la situacion de ambos estudiantes.
Independientemente de las medidas antes enunciadas, la Institucién podrd adoptar otras
medidas que estime convenientes, siempre atendiendo a las particularidades del caso y

respetando los principios mencionados en el presente protocolo.
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d) Procedimiento:

Una vez recibida la denuncia y dispuestas las medidas de proteccién si fueren
pertinentes, el rgano competente diligenciara toda la prueba propuesta por el denunciante,
asi como aquella que estime necesaria, a fin de determinar si hubo acoso sexual,
produciendo prioritariamente las que pudieran perderse, en caso de esperarse. Producida
la pruebay no mas alld de 5 dias de formulada la denuncia, se dard vista al denunciado, quien
tendrd oportunidad de realizar su defensa y aportar la prueba que considere, para lo cual
contard con plazo de 5 dias.

Hecho lo mencionado en el numeral anterior, y durante los siguientes 5 dias se
diligenciard la prueba propuesta por el denunciado, asi como toda otra que el érgano
competente estime adecuada.

Diligenciada toda la prueba, el 6rgano competente realizara un informe en plazo de
5 dias, el que deberd contener: a. descripcidn de los hechos, b. evaluacion de la prueba, c.
conclusiones y sugerencias al drgano al que se eleva el informe.

Luego de producido el informe se conferirad vista del mismo a las partes, quienes
podran evacuarla en el plazo de 3 dias. Cumplido, se elevara el informe junto con la eventual
evacuacién de las partes al empleador o a su representante con facultades suficientes quien,
en virtud de las sugerencias realizadas por el érgano a cargo de la investigacion, tomara las
medidas pertinentes  en el plazo maximo  de 7 dias  corridos.

En el caso de denuncias en ambito de relaciones laborales: en caso de que el
acosado/a haya realizado la denuncia dentro del ambito de la empresa, y su desarrollo o
conclusiones sean considerados por el/la acosado/a lesivos de sus derechos fundamentales,
por razones de legalidad o de mérito, dentro del plazo de diez dias habiles, podra presentarse
ante la Inspeccion General del Trabajo y de la Seguridad Social a solicitar se inicie dentro de
ese ambito la instruccion de investigacion. También podra solicitar a la Inspeccién General
del Trabajo y de la Seguridad Social la instruccién de investigacion, en caso de que la empresa
no haya dictado resolucion dentro del plazo de treinta dias de recibida la denuncia.

En el caso de las denuncias en el ambito socio educativo, cuando los recursos o la
infraestructura para realizar la investigacion no estén dados, se podra solicitar el
asesoramiento a drganos externos especializados (a via de ejemplo INAU, SIPIAV, MEC,
ANEP). Dicha solicitud tendrad como objeto la asistencia técnica, con el fin de conformar
comisiones ad-hoc que se encarguen de atender la situaciéon denunciada.

e) Reparacion e indemnizacion:
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Para el caso que el empleador no cumpla con el presente Protocolo y ello fuera causa
de una situacion de abuso, la victima podra movilizar las acciones tendientes a la reparacién
del dafo, de acuerdo a lo previsto en los arts. 11 y 13 de la Ley 18.561.
Para los casos referidos en el parrafo anterior y los demds casos de acoso sexual, la victima
tendrd derecho a reclamar al responsable una indemnizacidon que contemple el dafio fisico,
psicolégico, moral, pérdida de oportunidades de empleo, de ingresos, de educacion y
prestaciones sociales, los gastos de asistencia juridica o de expertos, medicamentos,
servicios médicos, psicoldgicos y sociales, sin perjuicio de la responsabilidad que pueda
caberle al victimario.

f) Sanciones por omision:

La inobservancia de este Protocolo podra originar la aplicacién de las sanciones que
sean pertinentes y podrda agravar la responsabilidad de la empresa en caso de configurarse
una situacion de acoso.

En tal sentido, la institucion serd responsable de tomar las medidas disciplinarias
necesarias en caso de constatar hechos de inobservancia a las obligaciones establecidas en
el presente Protocolo.

2.7 Avances/ Retrocesos
A. Formacién de Comision:

La Comisidn designada para la confeccidn del presente Protocolo, sugirié al Consejo
de Salarios la formacion de una Comision Bipartita de Asesoramiento, Informacion y
Evaluacién de Aplicabilidad de este Protocolo.

Dicha comisién bipartita ain no se ha conformado, pero se estd llevando adelante su
coordinacidn, con expectativas que quede instalada antes del final de este afno.

B. Reivindicacion sindical:

El presente documento es producto de la iniciativa e impulso de la organizacién
sindical. Su proceso de negociacion fue fructifero, pero basado en la lucha y persistencia
colectiva. Ello en tanto para la organizacidn es un objetivo primordial la erradicacion de
cualquier conducta de acoso sexual en la sociedad y desde el convencimiento de que el
cambio cultural en este sentido debe ser urgente y necesario.
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3. Protocolo de actuacion ante situaciones de violencia, acoso y discriminacién. UDELAR

3.1 Antecedente. Contexto de aprobacidn del protocolo

La Universidad de la Republica (UdelaR), es un ente autonomo, y tiene como elemento
caracteristico su direccién cogobernada. Todos los 6rganos de gobierno son integrados por
docentes, estudiantes y egresados, adicionando en varios érganos la participacion - sin voto-
de los trabajadores. La participacion de los actores universitarios tiene alta trascendencia,
en el caso que nos ocupa los antecedentes de regulacién en la materia datan del ano 2012,
y nacen con un planteo de los trabajadores de la institucién nucleados en la Agremiacién
Federal de Funcionarios de la Universidad de la Republica (AFFUR) en el Consejo Delegado
de Gestion Administrativa y Presupuestal (CDGAP). Se inicia alli la idea de crear una comision
central para atender en las situaciones de denuncias sobre acoso y/o discriminacion en la
Universidad de la Republica. En el afio 2013 el CDGAP aprueba el “Procedimiento de
denuncia sobre acoso y discriminacion en el ambito de la Universidad de la Republica” y crea
la Comision Central de Prevencidn y Actuacion ante el Acoso y la Discriminacién (CPAAD),
sentando las bases para el tratamiento de denuncias en la materia. Desde aquella resolucion
al actual protocolo el demos universitario ha participado del desarrollo de la politica
institucional sobre acoso, violencia y discriminacion. En el afio 2019 el Consejo Directivo
Central (CDC) del organismo mediante la resolucién n.° 6 del 26 de marzo de 2019, dejo
plasmada la misma. Existe un documento 2 en el que se desarrollan antecedentes y acciones
para llevar adelante. Es asi que se ha fortalecido el Equipo Técnico que actla ante situaciones
de acoso, existen instalaciones propias para su funcionamiento. El protocolo actual est3
establecido en una Ordenanza de actuacion ante situaciones de violencia, acoso vy
discriminacion, que comenzd a regir el 5 de abril de 2021.3

Asimismo, la UdelaR ha creado un sitio web en el que se encuentra toda la informacion.

3.2 Resumen y Descripcion del Protocolo

La Ordenanza rige los procedimientos de actuacién realizados por la Universidad de la
Republica ante situaciones de violencia, acoso y discriminacién, con el fin de preservar el
derecho al trabajo y estudio en ambientes libres de estos comportamientos. Se destaca que
la motivacién principal parece ser la prevencién, concebido como dicen los documentos

2 Ver https://udelar.edu.uy/portal/wp-content/uploads/sites/48/2021/02/Politica-Institucional-violencia-acoso-y-
discriminacion.pdf

3 Ver https://udelar.edu.uy/portal/wp-content/uploads/sites/48/2021/02/Ordenanza-de-actuacion-ante-situaciones-de-
violencia-acoso-y-discriminacion-1.pdf

4 https://udelar.edu.uy/vad/
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previos como el primer eslabén en la cadena de la erradicacién de comportamientos no
admisibles dentro de la institucidon (ver documento citado en la nota 1), se hace énfasis
entonces en la promocidn de cambios culturales de la Institucién.

3. 3 Alcance de aplicacion y ambito subjetivo

La Ordenanza le sera aplicable a todos los integrantes de la comunidad universitaria, ello
incluye a: estudiantes, personal docente, personal técnico, administrativo y de servicios,
becarios, pasantes y egresados de la Universidad de la Republica que participen de
actividades de la institucidon. Una cuestidn interesante es que la reglamentacion expresa que
podria ser aplicable al personal de empresas tercerizadas o prestadores de servicios,
extendiendo asi el ambito de aplicacién a terceros que circunstancialmente interrelacionan
con la UdelaR. Por supuesto esta aplicacion estara limitada en tanto el poder disciplinario
respecto de los trabajadores tercerizados en ningun caso le correspondera a la UdelaR.

Respecto de las actividades comprendidas se describen a texto expreso una extensa lista de
actividades, espacios, acciones en las que se aplicara. Expresa entonces que quedan bajo la
orbita de la ordenanza las situaciones de violencia, acoso y discriminacién que tengan lugar
en las sedes universitarias, durante el transcurso de actividades de trabajo, estudio, gestion
y cogobierno, actividades relacionadas con ellas o que sean consecuencia de ellas y
situaciones producidas fuera de locales universitarios, siempre y cuando se relacionen con
actividades de trabajo, estudio, gestion y cogobierno y estén bajo control de la Institucidn,
lo que incluye situaciones que se produzcan durante desplazamientos o viajes en los que el
transporte sea realizado directamente por la Universidad de la Republica, en alojamientos
en locales de la institucion o bajo control de la misma, salidas de campo y eventos o
actividades sociales organizados por la institucion o bajo su control.

Y por ultimo intenta establecer un espacio residual para evitar fugas del dmbito de
aplicaciéon, quedan entonces comprendidos los actos que tienen lugar en el marco de las
comunicaciones relacionadas con el ambito laboral, educativo, de gestidon y cogobierno,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y comunicacién.

3.4. Definiciones

Se proponen y definen una serie de conceptualizaciones a saber :violencia en el lugar de
trabajo, violencia psicolégica en el trabajo y el estudio, acoso moral, acoso sexual,
discriminacion, violencia basada en género, violencia en el ambito laboral basada en género,
y violencia basada en género en el ambito educativo. En este aspecto la ordenanza se
esfuerza por discernir y diferenciar cada una de las situaciones danto elementos para la
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determinacion.

Para la conceptualizacién se toman diferentes nociones, para el caso de violencia en el lugar
de trabajo se toma la definicion de OIT y se considera “Toda accidn, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable y mediante el cual una persona es agredida,
amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como
consecuencia directa de la misma”

Mientras que la violencia psicolégica en el trabajo y el estudio se define como " todo
comportamiento agresivo que directa o indirectamente, de manera deliberada o sin
intencion es vivenciado como humillante, ofensivo o causa severo estrés en la persona
afectada, obstruye la performance en el trabajo y estudio, y produce un sentir generalizado
de malestar con el ambiente”.

Para el caso de la conceptualizacidon del acoso moral la norma opta por establecer el
requisito de reiteracion expresando que el acoso moral se dard ante “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”.

Para el caso del acoso sexual, razonablemente, se toman las definiciones legales en la
materia dadas por la Ley N° 18.561,11/09/2009, en sus arts. 2 y 3, describiéndolo como
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. El mismo puede
manifestarse -entre otros- por medio de los siguientes comportamientos: 1) Requerimientos
de favores sexuales que impliquen: A) Promesa, implicita o explicita, de un trato preferencial
respecto de la situacion actual o futura de empleo o de estudio de quien la reciba. B)
Amenazas, implicitas o 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, condicion 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 imdgenes de
naturaleza sexual, que resulten humillantes u ofensivas para quien las reciba. Un unico
incidente grave puede constituir acoso sexual”

En igual sentido que lo anterior para definir a la discriminacién toma lo establecido en el
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art. 2 laLey N°17.817,06/09/2004, art. 2 (ley contra la lucha contra el racismo, la xenofobia
y toda otra forma de discriminacién) , y la define como ~ 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”

Desde el afo 2017 Uruguay cuenta con una ley integral sobre violencia hacia las mujeres
basada en género, y de ella se extrae el concepto utilizado en la ordenanza, violencia basada
en género como aquella " forma de discriminacion que afecta, directa o indirectamente, la
vida, libertad, dignidad, integridad fisica, psicoldgica, sexual, econdmica o patrimonial, asi
como la sequridad personal de las mujeres. Se entiende por violencia basada en género hacia
las mujeres toda conducta, accion u omision, en el dmbito publico o el privado que,
sustentada en una relacion 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. Quedan comprendidas tanto las conductas
perpetradas por el Estado o por sus agentes, como por instituciones privadas o por
particulares”,

También toma de la norma citada el concepto de violencia laboral basada en género como
“ la 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 exdmenes 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 “(Ley No. 19.580, 22/12/2017, art. 6, lit, i).

Y la nocién de violencia basada en género 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 dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad
de la victima y atenta contra la igualdad “(Ley N° 19.580, 22/12/2017, art. 6, lit, j).

Como se expreso la Ordenanza se esfuerza para precisar y adoptar conceptualizaciones que
precisen las acciones comprendidas en cada tipo.
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3. 5 Principios

El procedimiento estd marcado por una serie de principios que seran el marco, limite y
orientacién de quienes participen en la tramitacion de los asuntos. Asi aparecen
referenciados los principios clasicos de los procedimientos administrativos; 1. Legalidad: lo
que implica el estricto acogimiento ala normativa vigente 2. Celeridad: no es admisible que
quienes transitan por este tipo de procedimientos lo hagan por un tiempo excesivo 3.
Confidencialidad: Los datos y las actuaciones deben cuidar de no ser reveladas 4. Reserva:
Las actuaciones no serdn publicas, pudiendo tener acceso a las mismas la persona que
denuncia, a la persona denunciada, y su abogado patrocinante. 5. Imparcialidad: la
administraciéon debe garantizar que no exista prejuzgamiento ni favoritismos de ninguna
clase, procurando un trato igualitario a las partes. 6. Buena fe y lealtad: guiados por la
busqueda de la verdad y en procura del esclarecimiento de los hechos las partes deberan
actuar de buena fe. 7. No revictimizaciéon: un principio importantisimo, se debera tener
especial cuidado con que las victimas no transiten innecesariamente por la situacidon que
denuncian. 8. Prohibicién de represalias: la denuncia no puede tener como consecuencia
ningln tipo de perjuicio para el denunciante y/o los participantes. 9. Igualdad y no
discriminacion: Se garantizard la igualdad de trato entre personas. 10. Presuncién de
inocencia, debido procedimiento y decision motivada. Este principio de raigambre
constitucional establece que todos tenemos derecho a ser oidos, a una defensa, y a que la
decisién de la administracién sea fundada. 11. Valoracién de la prueba: A lo largo de los
procedimientos se debera garantizar que la prueba no sea desvalorizada en base a
estereotipos de género u otros factores de discriminacién. 12. Garantia de no confrontacion:
se agrega en este caso la prohibiciéon de careos entre la persona denunciante y la persona
denunciada cuando se trate de asuntos referidos a acoso sexual, laboral o discriminacion y
en particular en todas las situaciones en que se presuma que se configura violencia de
género.

3.6 Mecanismos de aplicacion

3.6.1 Comision Central sobre violencia, acoso y discriminacion. La Comision Central sobre
violencia, acoso y discriminacién

Se crea una comisién central que tendra a su cargo el asesoramiento respecto de las politicas
institucionales en materia de acoso, violencia y discriminacién. Aqui también rige el
cogobierno, y por ello la comisidon esta integrada por: a) el Pro Rector de Gestidon que
presidird la Comisién, b) un delegado de cada Area, c) un delegado de cada Orden, d) dos
delegados de los funcionarios no docentes. Pudiendo contar siempre que asi se entienda
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pertinente con el asesoramiento de otras dependencias de la institucion. Los integrantes
serdn designados por el Consejo Directivo Central, durardn dos afios en sus funciones.

La Comisidn Central sobre violencia, acoso y discriminacién tiene como atribuciones las de:
a) Asesorar al Consejo Directivo Central sobre las medidas y acciones que juzgue
convenientes para llevar adelante la politica de prevencién y actuacion en la materia. b)
Asesorar al Consejo Directivo Central acerca de necesidades y requerimientos de la
institucion en la materia y sugerir el modo de satisfacerlas. c) Asesorar en la materia a los
organos universitarios cada vez que estos lo soliciten. d) Proponer acciones de sensibilizacion
y capacitacién en la materia. El Pro Rectorado de Gestion se serd el responsable institucional
de la ejecucion de las politicas de actuaciéon ante el acoso y la discriminacion.

3.6.2 Unidad central sobre violencia, acoso y discriminacion

Asimismo se establece una dependencia del Pro Rectorado de Gestidn, cuyos integrantes
gozaran de independencia técnica. Igualmente, designados por el Consejo Directivo Central
mediante los mecanismos de designacion previstos en los Estatutos de los Funcionarios No
Docentes vigentes y normas reglamentarias aplicables. Esta Unidad central sobre violencia,
acoso y discriminacién tiene como cometido fundamental la atencién de las consultas y la
recepcion, tramitacion y seguimiento de denuncias. Y tendrd actuacion siempre que la
persona denunciante opte por el mecanismo alternativo de resolucidon de conflictos. Le
corresponderd promover y ejecutar los instrumentos enmarcados en la politica institucional
en materia de violencia, acoso y discriminacion, en particular, aquellos que hacen a la
prevencion.

3.6.3 Comisiones Asesoras de los Servicios Universitarios

Se posibilita que cada Consejos o Comisiones Directivas de los servicios universitarios pueda
rear comisiones que los asesorardn, a su requerimiento, en aspectos especificos relativos a
la aplicacion en dichos servicios de las politicas definidas por los 6rganos centrales en
materia de acoso, violencia y discriminacion.

Las mismas preceptivamente estaran integradas por un delegado por cada orden, un
delegado de los funcionarios técnicos, administrativos o de servicios y un representante del
Decano o Director que las presidira. Seran designados por el Consejo o Comision Directiva a
propuesta de los érdenes y duraran dos afos en sus funciones

Podran existir Equipos Técnicos en los Servicios, cuyos integrantes tendran independencia
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técnica. Serdn designados por el Consejo Directivo Central mediante los mecanismos de
designacion previstos en los Estatutos de los Funcionarios No Docentes vigentes y normas
reglamentarias aplicables. Se intenta aqui descentralizar la actividad y realizar la atencidn
de consultas, la recepcidn, tramitacién y seguimiento de denuncias que se inicien en el
Servicio, asi como la coordinacidn, con la Unidad central, de las tareas de prevencién y
actuacién en la materia. Actuara en los casos en que la persona denunciante opte por el
mecanismo alternativo de resolucidn de conflictos.

Durante el periodo en el que no existan los equipos técnicos, el servicio debera de todas
formas y obligatoriamente contar con Referentes de Servicios. Quienes atenderan,
recepcionardn, y daran seguimiento de denuncias que se inicien en el Servicio, asi como la
coordinacidn, con la Unidad central, de las tareas de prevencién y actuacién en la materia.

3.7 Procedimiento
Se establecen dos tipos de procedimientos: uno de consulta y otro de denuncia.
3.7.1. Procedimiento de Consulta

Resulta novedoso que se establezca un procedimiento de consulta, esto va en la linea de la
promociéon a la prevencidon y de dar asesoramiento a la comunidad, en este caso,
universitaria acerca de un tema tan complejo como es el de la violencia y el acoso laboral.
Asi la persona que entienda que puede estar enfrentdandose a una situacidon de acoso,
violencia o discriminacién podra realizar una consulta ante la Unidad central o ante el Equipo
Técnico o persona Referente del Servicio, a fin de obtener asesoramiento.

Esta consulta tiene un plazo prescriptivo para que se atienda, asi se establece que la
entrevista debera realizarse dentro de los cinco (5) dias habiles posteriores a la solicitud. El
plazo exiguo y razonable intenta dar pronta respuesta al consultante. En esta instancia
aplicaran las reglas de reserva y el asesoramiento no tendra caracter vinculante, debiendo
en todo caso proporcionarse informacion sobre la politica institucional, el encuadre de Ia
situacion, el marco normativo, el procedimiento de alternativo de resolucién de conflictos,
el procedimiento de denuncia y otras formas de actuacién o intervencion que puedan ser
oportunas.

3.7.2. Presentacion de denuncias

Para el caso de las denuncias propiamente dichas, se establece un procedimiento especifico.
En primer lugar deben realizarse de forma escrita, en el sitio web UDELAR CONSCIENTE hay
un formulario a estos efectos, sin embargo pueden ser presentadas por nota o acta la que
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debera ser suscripta por el denunciante. A decisién del interesado la misma podra
plantearse ante las autoridades del Servicio solicitando que se disponga un procedimiento
disciplinario, lo que sera evaluado por las autoridades competentes. La ordenanza establece
una serie de plazos que comienzan a computarse desde el momento de la denuncia, siendo
el plazo de tratamiento de la denuncia en una primera instancia no podra superar los 30 dias
habiles, contado desde el dia siguiente al de presentacién de la misma. Estableciendo la
posibilidad de una prdérroga por el mismo término.

La persona denunciante sera contactada, y se procurara una entrevista dentro del plazo de
cinco (5) dias habiles contados a partir del dia siguiente a su recepcion. Posteriormente se
prevén otros cinco dias para entrevistarse con el denunciado.

En una primera valoracion la Unidad central o el Equipo Técnico puede considerar que existe
presuncion de que se configura falta administrativa, en ese caso deben comunicarlo a las
autoridades a efecto de que dispongan los procedimientos que correspondan, sin perjuicio
de continuar con el tramite de la denuncia.

Las actuaciones seran reservadas, sin perjuicio del derecho que tienen tanto la persona
denunciante como la persona denunciada, de acceder a las mismas. Y tanto la persona
denunciada como la persona denunciante podran contar con asistencia letrada y con la
presencia de un representante gremial. La persona denunciante podra ademas ser
acompafiada por una persona de su confianza.

Con lo producido se elaborard un informe final fundado en el que deberd sefalar los
elementos primarios que harian presumir el acaecimiento de los hechos denunciados, en el
expresara sus conclusiones y formulara recomendaciones. La Unidad central o Equipo
Técnico debera notificar de este informe a la persona denunciante y a la persona
denunciada, brinddndoles copia de las actuaciones. Asimismo, debera informar al jerarca del
Servicio respectivo. Si de sus conclusiones se desprende la presuncion de la comision de
faltas administrativas, la Unidad central o Equipo Técnico debera recomendar el inicio de un
procedimiento disciplinario.

Denuncias de Acoso Sexual: En estos casos, y en atencion al objeto de la denuncia, el limite
de los treinta dias, el mismo que esta previsto en la Ley N° 18561, es infranqueable. Incluso
se plantea que si a los veinte (20) dias contados desde el recibimiento de la denuncia, la
Unidad central o Equipo Técnico valora que la denuncia es verosimil pero que por la
complejidad de la instruccidon no podra agotar el diligenciamiento de los medios probatorios,
deberd elevar los antecedentes al jerarca del Servicio respectivo, sugiriendo que se disponga
la instruccion del procedimiento disciplinario correspondiente.
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3.7.3. Procedimientos alternativos de resolucion de conflictos

Como novedad el protocolo, establece la posibilidad de resolucién alternativa de conflictos.
Es de suponer que esta opcidn intenta darle a quienes intervengan, la Unidad central, o el
Equipo del Servicio, la eleccion de medios alternativos para el abordaje del conflicto. Asi
mencionan a la mediacidn, pero podrian existir otros. Se exceptlan expresamente para esta
modalidad a aquellos en los que corresponda aplicar la garantia de no confrontacién, es decir
para los casos en que se tramiten asuntos referidos a acoso sexual, laboral o discriminacién
y en particular en todas las situaciones en que se presuma que se configura violencia de
género, se prohibe el careo entre la persona denunciante y la persona denunciada.

3.8 Medidas de proteccion

Se reguld expresamente la posibilidad de establecer medidas de proteccidn al denunciante
y/o a los testigos vinculados, asi la autoridad competente, podra adoptar medidas con el
fin proteger la integridad de la persona denunciante y/o testigos y de prevenir las represalias
gue puedan tener lugar durante el transcurso del procedimiento. Las medidas rigen durante
todo el tiempo que se tramite el procedimiento, incluyendo las prdérrogas, es decir se
procurard que las mismas se mantengan hasta la finalizacién del procedimiento.

3.9 Mantenimiento de las potestades administrativas

Si bien las personas podrdn retirar las denuncias durante el transcurso del procedimiento.
En ejercicio de la potestad disciplinaria el organismo valorara la conveniencia o no de dejar
sin efecto el procedimiento disciplinario instaurado.

Quiere decir entonces que razonablemente se mantienen intactos los poderes y atribuciones
conferidos a las autoridades universitarias por la normativa, en particular la facultad de
disponer investigaciones y sumarios administrativos, asi como otra medida administrativa
gue corresponda para la conduccién y funcionamiento del Servicio.

3.10 Seguimiento y estadisticas

Cada unidad, y cada equipo estara obligado a la realizacidn de informes periddicos, se
establece la semestralidad de los mismos, de manera de centralizar la informaciéon. Resulta
interesante que se prevea de forma expresa que los informes se deberan eliminar todo dato
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personal que permita identificar a las personas involucradas, asi como otros datos que, sin
ser de caracter personal, asociados o cruzados con otros datos, permitan la identificacion de
las personas involucradas. Esta opcién de registro es en si misma una garantia para los
involucrados.

4. Comentarios finales

En primer lugar destacar que ambos protocolos se dan con activa participacion de los
involucrados, en buena medida en ello se juega parte del éxito de los mismos. La
negociacion colectiva es una herramienta valiosa a la hora de mejorar las condiciones de
trabajo, y asuntos como la violencia y el acoso en el espacio de trabajo son asuntos en los
gue deben ser objeto de acuerdo entre trabajadores y empleadores.

En segundo término la existencia de protocolos especificos siempre serd una garantia para
todos los involucrados, la existencia de los mismos abona a la politica de prevencién, difusion
y capacitacion que las instituciones publicas y privadas deben realizar sobre la tematica.

Como tercer punto destacamos que en ambos casos el ambito subjetivo tiene a ampliarse
con una concepcidn garantista y abarcativa de todos los espacios en los que los actores
transitan. Para el caso de la educacién privada, se explicita como objetivo la proteccién de
los derechos humanos de alumnos, estudiantes, trabajadoras/es, docentes y no docentes y
personal vinculado a las instituciones educativas de la ensefianza privada,
independientemente de su edad, género, orientacién sexual y condicién social. Y en el caso
de la Ordenanza de la UdelaR le sera aplicable a todos los integrantes de la comunidad
universitaria, ello incluye a: estudiantes, personal docente, personal técnico, administrativo
y de servicios, becarios, pasantes y egresados de la Universidad de la Republica que
participen de actividades de la institucion. Una cuestién interesante es que la
reglamentacidn expresa que podria ser aplicable al personal de empresas tercerizadas o
prestadores de servicios, extendiendo asi el ambito de aplicacion a terceros que
circunstancialmente interrelacionan con la UdelaR. Por supuesto esta aplicacidon estara
limitada en tanto el poder disciplinario respecto de los trabajadores tercerizados en ningun
caso le correspondera a la UdelaR, pero existe aqui un punto relevante.
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