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GUIA PARA LA CONSTRUCCION DE PROTOCOLOS DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL EN LAS ORGANIZACIONES

Dando continuidad a la Guia para incorporar la perspec-
tiva de género en el cooperativismo y la ESS' el presente
documento tiene por objetivo contribuir al desarrollo de
practicas y acciones concretas en pos de la igualdad de
género.

Fue elaborado a partir de los resultados de: la “Consulto-
ria para la promocion del empoderamiento y la auto-
nomia de las mujeres en el mundo del cooperativismo”,
realizada en alianza entre ONU Mujeres, el programa “Ga-
nar-Ganar: La igualdad de género es un buen negocio”
(creado en asociacion entre ONU Mujeres, la Organizacion
Internacional del Trabajo, la Unién Europea y con el finan-
ciamiento del Instrumento de la Asociacion de la Union
Europea), el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES/
MIDES) e INACOOP y el “Diagnéstico sobre la situacidn
de las mujeres en el cooperativismo” desarrollado en el
marco del proyecto Cooperacion con Equidad por la Fede-
racion de Cooperativas de Produccion del Uruguay (FCPU)

T https://www.inacoop.org.uy/herramientas

con apoyo de la Union Europea (UE) y asociada a la Con-
federacion Uruguaya de Entidades Cooperativas Confede-
racion (Cudecoop) y a la ONG Cooperazione per lo Sviluppo
dei Paesi Emergenti Onlus (Cospe).

A partir de los insumos obtenidos, las obligaciones que
surgen de los marcos normativos nacionales y los com-
promisos asumidos por el movimiento cooperativo con
relacion a la violencia y el acoso, se orienta a las organi-
zaciones en el disefio de protocolos para la prevencion,
abordaje y actuacion ante situaciones de acoso sexual y
acoso sexual laboral en el dambito cooperativo.

INACOOP, como parte integrante del Consejo Nacional de
Género reafirma su compromiso con la temdtica como un
eje transversal de la politica de promocion del Cooperati-
vismo y la Economia Social.

Agradecemos la revisién y aportes de contenidos realizados por
Maria Laura Coria (FCPU), Silvana Avondet (CUDECOOP)
y Jorge Rondan (INEFOP)



1. INTRODUCCION
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El género es una categoria de analisis que permite estu-
diar la realidad entre varones y mujeres y dejar en eviden-
cia la desigualdad.

Es el conjunto de ideas, comportamientos, roles, estereo-
tipos (y su expresion frecuente en las normas ) que nos
construyen socialmente como varones y mujeres, pero
partiendo de las desigualdades de derechos.

La diferenciacion entre varones y mujeres? construida por
las sociedades y sustentada en los sistemas de género
establece relaciones de poder y ambitos preferenciales
para cada grupo: para las mujeres el domeéstico y para
los varones el publico. Esta distribucion de roles y tareas
se conoce como divisién sexual del trabajo, e implica que
el ambito de lo doméstico (privado o “reproductivo”) sea
asumido como el de desarrollo “natural” de las mujeres
mientras el del trabajo remunerado (publico o “producti-
vo”) sea el propio de los varones.

Esta division sexual del trabajo se reproduce también a
nivel de las organizaciones, lo que implica que sus miem-
bros tienen expectativas diferentes sobre las tareas y
comportamientos que pueden desempenar y adoptar mu-
jeres y varones. Asi, las mujeres suelen concentrarse en
tareas de apoyo y atencion (secretaria, atencion al publi-
co, administracion, gestion del personal, etc.), alejadas del
“giro del negocio”, desigualdad que afecta las remunera-
ciones, posibilidades de ascenso, el acceso a los recursos
econdmicos, las posibilidades de ascenso, la participacion
en la toma de decisiones y acceso al poder (participando
en las asambleas, integrando los Consejos Directivos), etc.

Integrar la perspectiva de género a las politicas organi-
zacionales® implica evidenciar y tomar en cuenta estas
desigualdades®, que se muestran de diversas maneras en
el mundo de las organizaciones y del trabajo, siendo la
violencia basada en género y dentro de ella el acoso se-
xual y el acoso sexual laboral, la manifestacion mas grave
de esta desigualdad, entre otras.

2 El término mujer/mujeres utilizado en este documento es inclusivo de las diversas identidades de género.

5 Ver Cartilla N° 5 - ¢4Cémo incorporar la perspectiva de género en las cooperativas? Pag 12 a 15 - https://www.inacoop.org.uy/herramientas
“ Para dar respuesta a estas desigualdades historicas, sociales y culturales se han cristalizado diversos instrumentos internacionales, como
por ejemplo el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Cultura-
les, que reafirma la garantia a los hombres y a las mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos; la Declaracidn sobre la Eliminacion
de la Discriminacion contra la Mujer, que insta a los Estados a adoptar medidas para abolir las leyes, costumbres, reglamentos y practicas
existentes que constituyen una discriminacién en contra de la mujer, y para asegurar la proteccion juridica adecuada de la igualdad de
derechos del hombre y la mujer; la Convencidn sobre toda forma de discriminacion contra la Mujer (CEDAW), primer instrumento legal-
mente vinculante y la mds importante de las convenciones sobre el estatus de las mujeres y la Convencion Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer-(Belem do Para) OEA, que establece, que debe entenderse por violencia contra la mujer,
tanto en el ambito publico como en el privado, dentro de la familia o en cualquier otra relacion interpersonal.



2. RELEYENDO LOS VALORES Y PRINCIPIOS

COOPERATIVOS EN

CLAVE DE GENERO

La igualdad de género es una condicion indispensable
para el desarrollo y la convivencia en las organizaciones
cooperativas® por la coincidencia entre los planteamientos
sus valores y principios y el cumplimiento de los derechos
humanos de las mujeres. El conocido cardcter y gestion
democratica de las cooperativas y la horizontalidad son
pilares fundamentales dentro de los principios cooperati-
vos; por ello han sido y son ejemplo de cohesion social en
la lucha por una sociedad mas justa y equitativa.

El desarrollo de normativas en pro de la igualdad en el
ambito nacional, regional e internacional, han creado el
clima propicio para que las cooperativas incorporen medi-
das para la promocion de la misma, debiendo concebirse
estas medidas como un elemento que atraviesa todas las
areas de la organizacion y se ve plasmada en su cultura
organizativa, en su ética y razon de ser.

La sociedad se encuentra en tiempos de revision de pa-
trones de conducta, histéricamente signados por la dis-
criminacion, el acoso y la violencia de género, practicas
que, naturalizadas o invisibles, forman también parte de

la cultura de las organizaciones y ponen en riesgo la soli-
daridad, los valores comunitarios y la empatia.

Ante ello, y en cumplimiento de sus valores y principios,
las cooperativas deben lograr una cultura organizacio-
nal que respete los derechos humanos, garantice la no
discriminacién de cualquier tipo, contemple la diversidad
y promueva la democracia participativa, favoreciendo el
gjercicio y goce de derechos para todos y todas.

Este objetivo debe estar acompanado por mecanismos de
abordaje de la violencia de género, con eje en la preven-
cion, sensibilizacion, formacion y cambios de conducta,
fundamentales para la defensa y promocion de los dere-
chos. Y también por mecanismos concretos una vez que
el acoso, la discriminacion o la violencia estan instalados,
para evitar de esta forma comportamientos y practicas
que son incompatibles con la promocion de cooperativas
sostenibles y afectan negativamente a la organizacion del
trabajo, las relaciones interpersonales, el compromiso de
los/las trabajadores/as y asociados/as y la productividad.

5La utilizacién del término cooperativa/s es abarcativo de todas las organizaciones de Economia Social y Solidaria establecidas en la Ley

19848



En el afio 2018 la ACI® aprobé por unanimidad una de-
claracion sobre el trabajo digno y contra el acoso, asu-
miendo un compromiso formal para la promocion de un
ambiente de trabajo digno y tolerancia cero ante cualquier
forma de hostigamiento. La Declaracion establece:

- Se compromete a respetar y promover los postulados
fundamentales del trabajo digno y a trabajar de manera
diligente para apoyarlos, entre los que se menciona la eli-
minacién de la discriminacién laboral en cualquier forma
de trabajo.

- Apoyar la Declaracion de la identidad cooperativa, que
establece los valores y principios que definen a las coope-
rativas y que forma parte integramente de la Recomenda-
cion N © 193 (OIT’) sobre la promocién de las cooperativas.

- Prohibir, de conformidad con la Declaracion de la identi-
dad cooperativa y dentro de su campo de accion, todo tipo
de acoso sexual, incluidas las insinuaciones sexuales no
deseadas y las conductas de naturaleza sexual intimidato-
rias, hostiles u ofensivas;

- Reafirmar la obligacién de respetar y promover la po-

litica de tolerancia cero de la ONU en lo relativa a la
explotacion y el abuso sexual

& ACI: Alianza Cooperativa Internacional
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- Oponerse firmemente a cualquier otro tipo de conduc-
ta inapropiada en el trabajo, incluida la intimidacion, la
opresion y la discriminacion, asi como el abuso de poder

- Declarar tolerancia cero frente a la violencia en el lugar
de trabajo, sea del tipo que sea

En 2019, la OIT en su Declaracién del Centenario para
el futuro del trabajo, insta a las cooperativas como par-
te del sector privado de la economia, a generar acciones
de transformacion en direccién a la equidad de género,
asegurando la igualdad de oportunidades y remuneracion
entre mujeres y hombres, por un trabajo de igual valor y
posibilite una reparticion equilibrada de las responsabili-
dades familiares.

Por su parte, el Convenio 190 (OIT) sobre la eliminacién de
la violencia y el acoso en el mundo del trabajo ratificado
en Uruguay, por la Ley N° 19849, también compromete al
mundo cooperativo a generar mecanismos para prevenir,
controlar, reparar, orientar y sensibilizar sobre casos de
violencia, especialmente basada en género, acoso sexual
y acoso sexual laboral.

7 0IT: Organizacién Internacional del Trabajo - Es el organismo especializado de las Naciones Unidas dotado de un mandato explicito sobre
las cooperativas. La columna vertebral de dicho mandato es un sistema de normas internacionales del trabajo que promueven oportunidades
para que las mujeres y los hombres accedan al trabajo decente y productivo, en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad. Este
marco de referencia se completa con las iniciativas del propio movimiento cooperativo, a través de sus organizaciones de representacion,

tanto a nivel internacional como regional.



3. ¢QUE ES LA
VIOLENCIA BASADA
EN GENERO (VBG?)?

Existe una amplia genealogia de términos y marcos con-
ceptuales para dar cuenta de las multiples violencias que
sufren las personas en el marco de sociedades jerarquiza-
das y organizadas en torno a relaciones de poder de géne-
ro e interseccionadas por clase, generaciones, etnia-raza,
discapacidades y segregacion territorial.

Hablar de violencia basada en género no es sinénimo de
violencia doméstica o en la pareja, sino que abarca todas
las que se ejercen por accion u omision, desde la posicion
dominante sobre representantes de las posiciones subor-
dinadas.

La ley N° 19580 establece que:

- Es “una forma de discriminacion que afecta, directa o in-
directamente, la vida, libertad, dignidad, integridad fisica,
psicologica, sexual, economica o patrimonial, asi como la
sequridad personal de las mujeres”.



- Es “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”.
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¢QUE TIPOS DE VBG DETERMINA LA LEY?

La norma establece 18 formas en que puede manifes-
tarse la VBG fijando que no son excluyentes entre si, es
decir que pueden sufrirse varias de las formas u otras que
pudieran no encontrarse mencionadas.

’ . ORIENTACION .
FisICA PSICOLOGICA SEXUAL e ECONOMICA
PATRIMONIAL SIMBOLICA OBSTETRICA LABORAL EDUCATIVA

ACOSO SEXUAL ) ) :
CALLEJERD POLITICA MEDIATICA FEMICIDA DOMESTICA

8Ley 19580 de Violencia hacia las mujeres basada en Género (VbG). En su articulo 1° establece que “Esta ley tiene como objeto garantizar
el efectivo goce del derecho de las mujeres a una vida libre de violencia basada en género. Comprende a mujeres de todas las edades, muje-
res trans, de las diversas orientaciones sexuales, condicion socioeconémica, pertenencia territorial, creencia, origen cultural y étnico-racial o
situacion de discapacidad, sin distincion ni discriminacion alguna. Se establecen mecanismos, medidas y politicas integrales de prevencion,

atencién, proteccion, sancién y reparacion”.



El Convenio 190 reconoce que toda persona tiene derecho
a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluida
la violencia y el acoso por razon de género. Establece que:

a) La expresion “violencia y acoso” designa un conjunto
de comportamientos y practicas inaceptables, o de ame-
nazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que
se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de cau-
sar, un dano fisico, psicoldgico, sexual o econémico e in-
cluye 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.

Brinda una proteccion amplia y se aplica a los sectores
publico y privado, a la economia formal e informal, y
en las zonas urbanas y rurales. Abarca las situaciones
que ocurren durante el trabajo, en relacion con el trabajo
o como resultado del mismo:

4. VIOLENCIA' Y ACOSO SEXUAL
EN LA ORGANIZACION Y EN EL TRABAJO
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a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos
y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador/a, donde
toma su descanso o donde come, o en los que utiliza ins-
talaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades
sociales o de formacion relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relaciona-
das con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de
tecnologias de la informacion y de la comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador/a, y
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Las medidas contra el acoso sexual en el mundo del tra-
bajo exigen un enfoque inclusivo, integrado y que tenga
en cuenta las consideraciones de género.

La ley 18.561, establece que se entiende por “Acoso se-
xual a todo comportamiento de naturaleza sexual, rea-
lizado 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 intimatorio, hostil o humillante
para quien lo recibe”.

La configuracion de una situacion de acoso sexual laboral
esta dada por el comportamiento de naturaleza sexual
ejecutado por la persona acosadora y no deseado por la
persona acosada, con la siguiente tipologia:

- Que produzca o amenace producirle un perjuicio en su
situacion laboral (u organizacional)

- Que genere un ambiente de trabajo (u organizacional)
intimidatorio, hostil o humillante

Puede tener diferentes direccionalidades:

a) Acoso horizontal: es el que se da entre compaferos/
as de trabajo.

b) Acoso vertical: es la conducta en que la persona que
acosa se resguarda en el hecho de poseer algin poder
respecto de la situacion laboral de la victima. Puede pre-
sentarse como acoso vertical descendente desde quien
tiene una posicion jerarquica hacia una posicion subordi-
nada o acoso vertical ascendente desde los/as subordi-
nados/as hacia quien ejerce un rol de jerarquia.



EFECTOS DEL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

Las consecuencias del acoso sexual son de multiple natu-
raleza y recaen no so6lo sobre sus victimas sino también
sobre la persona acosadora, el personal que es parte del
ambito donde se enmarca el fenémeno y la organizacion
en general.

En las personas: pueden sufrir trastornos a nivel fisico y
psiquico, con consecuencias en lo familiar y en lo econo6-
mico (asistencia médica y/o psicolégica, pérdida del puesto
de trabajo por despido o renuncia).

En las organizaciones: las organizaciones en las que se
producen situaciones de acoso sexual son claramente
damnificadas a raiz del bajo rendimiento, el ausentismo,
la tension en el ambiente de trabajo, la pérdida de re-
cursos humanos competentes, el pago de indemnizacio-
nes por dano moral o despidos, tiempo invertido para la

®También genera impactos en los servicios de salud y en los procesos
administrativos y judiciales, entre otros

0 Puede entenderse que existe omision no sélo en los casos que
se tuvo conocimiento del hecho y no se tomaron medidas para
corregirlo, sino también el no contar con un protocolo, no establecer
medidas de prevencidn, etc.

recepcion, investigacion y resolucion de casos de acoso
sexual, deterioro sobre su imagen, condiciones todas que
redundan negativamente en la productividad.

En la sociedad: es un obstaculo para lograr la igualdad
de oportunidades y derechos entre varones y mujeres y,
por tanto, para convertirse en una sociedad justa y respe-
tuosa de los derechos humanos de todas las personas. °

RESPONSABLES

La ley prevé como responsable al empleador/a, en nues-
tro caso la cooperativa, ya sea por accion directa en el
comportamiento o por la omisién™ de cumplir con sus
obligaciones legales en caso de que sus dependientes o
cualquier persona vinculada al lugar de trabajo, sea quien
acosa sexualmente.
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OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR/A (COOPERATIVA):

a) Adoptar medidas para la prevencion, desaliento y san-
cion de las conductas de acoso sexual.

b) Proteger la intimidad de las personas denunciantes o
victimas. Debera mantener en reserva las actuaciones que
se cumplan, asi como la identidad de la victima y/o tes-
tigos.

c) Instrumentar medidas de proteccion de la integridad
psico-fisica de la victima.

d) Recepcionar, investigar, sancionar y reparar de acuerdo
a la decision que surja del proceso.

e) Comunicar y difundir a toda la organizacion y personas
vinculadas la existencia de una politica institucional con-
tra el acoso sexual.

™ Ley 18561 - Articulos 7 a 12

PROCEDIMIENTO:

El trabajador/a y/o cooperativista afectado/a puede optar
por realizar la denuncia:

a) Ante la organizacion: si tiene un ambito definido (por ej.
Comision de Género) o ante el Consejo Directivo. En caso
de que la Cooperativa no tenga condiciones de cumplir
con las obligaciones establecidas por la ley, debera remitir
la denuncia a la Inspeccion General del Trabajo y de la
Seguridad Social - MTSS dentro de los 5 dias de recibida
la denuncia

b) Ante la Inspeccion General del Trabajo y de la Seguridad
Social - MTSS

En ambos casos la ley™ establece pasos y plazos para el
desarrollo de la investigacion y decision.
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No es posible establecer un listado completo de conductas que muestre las diversas formas en las que puede presen-
tarse el acoso sexual en la organizacion, pero compartimos algunos ejemplos que pueden ayudar a su deteccion.

SITUACIONES DE ACOSO

Con palabras

Sin palabras

Con accion

- Bromas de naturaleza sexual

- Comentarios groseros sobre el cuerpo.

- Presionar para citas.

- Demandas de favores sexuales

- Amenazas veladas o explicitas, ante la no aceptacion de las demandas de favores sexuales,

que puedan perjudicar la situacion actual o futura del trabajo.

- Explicar preferencias sexuales.
- Comentarios de naturaleza sexual en relacion a la orientacion sexual o identidad de género
- Se establecen apodos con connotacion sexual

- Miradas al cuerpo fuera de tono.

- Gestos y tocamientos obscenos.

- Fotografias o dibujos sexuales.

- Cartas, notas ofensivas.

- Mensajes con contenido sexual (Whatsapp; SMS; mail)

- Proximidad excesiva.

- Seguimiento a la salida del lugar de trabajo.

- Buscar quedarse a solas.

- Pellizcar.

- Tocar, masaje indeseado.

- Tocar intencionada o “accidentalmente” las partes sexuales del cuerpo.



6. ORIENTACIONES PARA EL DISENO

DE UN PROTOCOLO

I) ¢QUE ES UN PROTOCOLO?

Un protocolo es un instrumento que establece los proce-
dimientos de actuacion frente a una situacion especifica.
Define cémo abordar las situaciones, cudles son las san-
ciones aplicables y qué medidas tomar para evitar o redu-
cir danos. La adopcion de protocolos produce dos efectos
concretos en el ambito organizacional: generar pautas de
contencion, abordaje y orientacion para las personas afec-
tadas; y enviar un mensaje claro a toda la organizacion de
que tales conductas no son toleradas.

Es importante aclarar que el protocolo tiene un alcance
y aplicacion diferente al reglamento interno. Este es un
instrumento para definir y regular las relaciones internas
de los socios con la cooperativa en el ambito social, la-
boral y organizacional. Es complementario a la aplicacién
de los Estatutos y puede contener aspectos referidos a las
s diferentes secciones de la Cooperativa, tipos de socios,
diferentes actividades o secciones, relaciones socio/s la-
borales, etc

El protocolo para las situaciones de acoso sexual y acoso
sexual laboral en la organizacion deberia abarcar.
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PREVENCION DETECCION

Il) ¢COMO LO HACEMOS?

Un Protocolo es el resultado de un proceso de sensibiliza-
cidn, capacitacion y experiencias. Muchas veces, se origina
por demanda de un sector especifico de la organizacion,
por iniciativa de cualquier integrante o grupo de integran-
tes de la organizacion, por interés de la Comision Directiva
0, en el mas lamentable de los casos, por el surgimiento
de una situacion especifica manejada sin las precaucio-
nes adecuadas. Cabe destacar que no se trata de volcar
pautas en un documento porque si, sino que es necesario
conservar un caracter flexible, adaptado a la realidad de
la cooperativa y dentro del marco legal vigente.

Para disenar el protocolo se sugieren los siguientes pasos:

1) Seleccion de personas para su elaboracion: deberan
tener ciertos conocimientos sobre la temadtica. Seria de-
seable, dependiendo de la dimension de la cooperativa,
que participen integrantes de las diversas areas de la or-
ganizacion. Por otra parte, el disefio del protocolo puede
generar la necesidad de la sensibilizacion y la capacita-
cion'? -previas- en torno a la problematica a abordar, tan-
to para quienes se dediquen a confeccionar dicho protoco-
lo como para el resto de quienes integran la organizacion.

2) Definir punto de partida: Realizar un breve diagnos-
tico de la organizacion, en cuanto a la problematica que
abordara el protocolo y los recursos disponibles para su
desarrollo. Es probable que existan mecanismos de aten-
cion no protocolizados, cuya experiencia es de enorme va-
lor para el armado del protocolo final.

3) Diagramacion del protocolo y consultas pertinentes:
a personas u organizaciones que conozcan de la tematica.
Las experiencias de cooperativas o entidades gremiales
pueden ser un insumo que ayude al diseno.

4) Definicion acerca del ambito que tendra la respon-
sabilidad de su aplicacion: puede ser la Comision de Gé-
nero, la CEFIC, el Consejo Directivo o personas especificas,
quiénes seran las encargadas de cada etapa del proceso
(atencion, orientacion, acompafnamiento y sancion)

5) El protocolo es un instrumento vivo, que requerira
revisiones periodicas para que el mismo refleje la realidad
de la organizacion y poder reflexionar sobre su aplicacion.

12 Existen programas de apoyo a cooperativas y organizaciones de la ESS, como por ej. el Programa PROCOOP - https://www.inacoop.org.uy/

procoop



IIl) ;QUE CONTENIDOS DEBE TENER?

La cooperativa definird los contenidos del protocolo que elabore, a modo orientativo se sugieren los siguientes com-
ponentes

NORMATIVA DE REFERENCIA

¢Qué establecen las leyes especificas? Leyes 19580, 18561 y 19849. Alli
estan establecidos los conceptos

Definiciones: ;Qué se entiende por Acoso Sexual y Acoso Sexual Laboral? referidos a violencia y acoso,
pudiendo hacerse referencia a los

¢Qué otras definiciones seran de uso frecuente en este instrumento? articulos especificos.

OBJETIVOS

. . Estaran relacionados a la politica cooperativa y compromisos que asume

¢Por qué se L - . o L .

olabora este Deﬂnlrlos‘ |mpl|ca explicitar Qué es lo que se pugca con su diseno y aplicacién. En la redgccmn

protocolo? de los objetivos se deben considerar los principios y articulos del estatuto y reglamento interno

de la cooperativa a fin de que mantengan coherencia y relacion con éstos.

AMBITO DE APLICACION

En este punto se resenan los lugares, actividades, medios y relaciones sobre las que

¢En qué espacios, rige o actua el protocolo. Cada organizacion debera definir claramente este alcance.
actividades, medios Deben considerarse no sélo los espacios fisicos sino también los desplazamientos,
se aplicard? viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo; las

comunicaciones a través de todos los espacios virtuales como redes sociales, whatsapp
(o aplicaciones similares), pagina web, etc.

3 Convenio 190 -Art.3°




GUIA PARA LA CONSTRUCCION DE PROTOCOLOS DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL EN LAS ORGANIZACIONES
DESTINATARIOS/AS

La definicion de personas destinatarias alude a quienes se aplica el protocolo, ya se trate de
quienes cometan los actos de acoso o quienes los padezcan. Asi, se debe considerar no solo a

/A quiénes . . . P . .
(éstc? la totalidad de los trabajadores /as (incluye al personal jerarquico) y asociados/as (integrantes
dirigidio? de organos de direccion, comisiones, etc.), sino también a quienes estan vinculades de alguna

manera a la cooperativa y a quienes, sin tener relacion con la organizacion, se encuentren en
los espacios fisicos y/o virtuales de la misma.

PRINCIPIOS RECTORES

Son las pautas que guian los comportamientos y el compromiso de la organizacion ante estas
situaciones. Algunos de estos principios también estan sustentados en normativas legales:

a) Proteccion de la dignidad: Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y
respeto. Se debera proceder con la discrecién y prudencia necesaria para con las personas
implicadas. En ningdn caso las personas podran recibir un trato desfavorable. Se debe proteger
la voluntad de la persona acosada en cuanto a las acciones que decida realizar

b) Confidencialidad/reserva': Los/as intervinientes en el procedimiento tienen el deber de
guardar estricta reserva, estandoles prohibido transmitir o divulgar informacion sobre el
contenido de las denuncias, identidad de los/las involucrados/as, situacion del tramite, etc.

Se debera mantener la confidencialidad de los datos que quien denuncia quiere mantener en
reserva. En ese caso, se dara a conocer lo estrictamente necesario para garantizar el derecho

¢Cudles son
los valores

ZZTZ;OS de d.e.Fensa. de la persona de.nunciada15 . ' ‘ N .

fundamenta 0) DlllgenC|a deblda'y'c'elendad. La; dgnunuas se deberan sustanciar con la mayor diligencia
oste y celerld‘aq .d'esde el inicio d.el procedlmlgnto. ' ' '
protocolo? d) Prohibicion de represalias: No podran aplicarse represalias contra la persona afectada, asi

como contra quienes presten testimonio, intervengan y/o colaboren durante la instruccién de la
denuncia.

e) Buena fe: todos/as los/as involucrados/as en el proceso deberan ajustar su conducta al
principio de buena fe, lo que importa un actuar diligente, recto, leal y honesto.

f) Transparencia: el procedimiento y sus resultados deben ser claramente explicados a las
personas involucradas.

g) Imparcialidad: Se debe garantizar que quienes estan a cargo del analisis y resolucion del
caso no tengan vinculos con la persona denunciada y si lo tuvieran, deberan abstenerse de
participar en el proceso.

14 Convenio 190 - Art.10° inc. 10
> Ley 18561 Art.6°



MECANISMOS DE PREVENCION Y DIFUSION

/Qué acciones
desarrollaremos en el
marco del protocolo?

PROCEDIMIENTO

¢Cudles son los pasos
que se dardn una vez
recibida la consulta o
denuncia?

Se consideran todas aquellas acciones que se adopten a efectos de desalentar y
prevenir comportamientos de acoso en el ambito laboral y organizacional. A tales
efectos el area asignada a la atencidn de estas situaciones (por ej. Comision
de Género; CEFIC; personas asignadas) podra establecer acciones de informacion,
sensibilizacion, formacion, difusion, observacion y evaluacion del ambiente
organizativo, etc.

El procedimiento constituye un modelo general de aplicacion, que debera ser discutido
y adaptado a cada organizacion donde pretende aplicarse de acuerdo a sus normas,
procesos, procedimientos, mision y vision y cultura organizacional.

Incluye las acciones concretas que la cooperativa realizard una vez recibida la
denuncia.

Debera establecer:

- el area o las personas responsables de llevar adelante el procedimiento definido;

- los canales habilitados por la organizacion para la recepcion de consultas y/o
denuncias

- los pasos de actuacion estipuados para quienes se ocupen en la institucion de hacer
el seguimiento de casos e intervencion

Es importante resaltar que quienes sean designados como responsables de
la aplicacion del procedimiento deben haber participado en actividades de
sensibilizacién y/o capacitacion en estas tematicas.




GUIA PARA LA CONSTRUCCION DE PROTOCOLOS DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL EN LAS ORGANIZACIONES

FALTAS
;0ué Se refiere a las medidas disciplinarias concretas que tomara la cooperativa para sancionar
sanciones las conductas y acciones alcanzadas por el protocolo. En este sentido, es posible incluir una
o descripcion detallada de los tipos de falta o hacer referencia las contenidas en el estatuto o
aplicardn? reglamento interno. Esto no es excluyente de las medidas judiciales, civiles, laborales o penales,

que puedan derivarse.

Para determinar la gradualidad de las faltas - leve, grave, muy grave, debe tenerse en cuenta:
la conducta, la intensidad de la misma, su reiteracion a lo largo del tiempo y el dafno causado.
A modo de ejemplo sefialamos algunas conductas:

Conductas verbales, escritas, simbdlicas o gestuales, sin contacto fisico, comentarios no
deseados, gestos ofensivos o lascivos y burlas; bromas o comentarios inapropiados, insistencia
a encuentros no deseados; la promesa implicita o expresa de un trato preferente o beneficioso
respecto a su situacion actual o futura a cambio de favores sexuales; llamadas telefonicas,
correos electronicos 0 mensajes de naturaleza sexual no deseada; amenazas de consecuencias
negativas al no aceptar invitaciones sexuales; contacto fisico no deseado, o exhibicionismo
corporal sexual®

Otros ejemplos que pueden servir de orientacion podrian ser las sanciones establecidas por el derecho laboral

y/o cooperativo e incluidas en el reglamento: supuestos de notoria mala conducta que originan despidos de
funcionarios o causales de exclusion de socios, supuestos de falta grave que dan lugar a suspension y, reiteradas,
a exclusion o, en su caso, despido.

"6 Ley 18561 - Art.3°



MEDIDAS DE PREVENCION Y PROTECCION

A modo de ejemplo podrian establecerse alguna de las siguientes acciones:
Informacién y capacitacion acerca de los peligros y los riesgos del acoso y
sobre las medidas de prevencion y proteccion

correspondientes.

Adoptar medidas para evitar el contacto con la persona denunciada en

¢Qué acciones se todas las dependencias y anexos de la institucion.

desarrollaran para

garantizar los derechos de Aplicacion las normas disciplinarias vigentes en el estatuto, en el reglamento
la persona afectada? ;Qué interno y/o en el protocolo.

acciones de contencién se

implementaran? Atencién terapéutica para la persona afectada, articulando con efectores

publicos u otros espacios adecuados si la persona asi lo solicita.

Vias para proteger a la persona denunciante, de forma tal que no resulte
obstruido su normal desarrollo laboral.

La separacion de la persona acusada de su funcion

MEDIDAS DE REPARACION

El tratamiento de las situaciones de acoso sexual y acoso sexual laboral
no solo refiere a la prevencion y sancion, sino requiere reparar los danos
ocasionados de manera que la persona afectada pueda recuperar la
estabilidad fisica, emocional y laboral.

Compartimos algunos ejemplos:
¢Cudles son las medidas - Revision de las sanciones impuestas durante el periodo en el cual se
que estableceremaos? padeci6 acoso sexual y que fueron consecuencia directa del acoso
- Generar las condiciones para una adecuada atencion psicologica, por
ejemplo habilitando los tiempos para concurrir y sin descontar el dia
- Establecer indemnizaciones para el caso que pudieran corresponder



GUIA PARA LA CONSTRUCCION DE PROTOCOLOS DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL EN LAS ORGANIZACIONES

NORMATIVA

- Ley N° 17.724 Aprueba la Convencion relativa a la
Lucha contra las Discriminaciones en la Esfera de la
Ensenanza

- Ley N° 17817 Declara de interés nacional. Lucha

contra el racismo la xenofobia y toda otra forma de
discriminacion

- Ley N° 18.426 Defensa del derecho a la salud sexual y
reproductiva

- Ley N° 18.561 Sobre acoso sexual. prevencion y sancion
en el ambito laboral y en las relaciones docente alumno

- Ley N° 18.620 Derecho a la identidad de género:
reconocimiento del Derecho a la Identidad de Género

- Ley N° 19122 Establece disposiciones con el fin de
favorecer la participacion en las areas educativa y
laboral, de los afrodescendientes

- Ley N° 19.075 Matrimonio Igualitario

- Ley N° 19.517 Aprobacion de la Convencion
Interamericana contra el racismo, la discriminacion racial
y formas conexas de intolerancia

- Ley N° 19.538 Actos de discriminacion y femicidio

- Ley N° 19.580 de violencia hacia las mujeres basada en
género

- Ley N° 19.684 Ley integral para personas trans

7. ANEXOS

- Ley N° 19.846 aprueba las obligaciones emergentes
del derecho internacional de los derechos humanos, en
relacion a la igualdad y no discriminacion entre mujeres
y varones, comprendiendo la igualdad formal, sustantiva
y de reconocimiento

- Ley N° 19.849 aprobacion del Convenio Internacional
del Trabajo N° 190, sobre la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo

DOCUMENTOS DE APOYO
- OIT- Convenio ndmero 190 sobre la eliminacion de

la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

- OIT- Recomendacion N° 206 sobre la violencia y el
acoso (OIT).

- INACOOP - La incorporacion de la perspectiva de
género en el cooperativismo. Herramientas Cooperativas
N° 5

- INEFOP/MUJER AHORA Genero y acoso sexual en el
ambito laboral - Manual de curso

- FECQVI - https://fecovi.coop/web/docuemntos-de-
interes/

- FCPU - https://fcpu.coop/alianza-cooperativa/

- FCPU - https://fcpu.coop/cooperativismo-con-lentes-de-
genero/

- FUCVAM - https://www.fucvam.org.uy/desarrollo-social-
y-fomento-cooperativo/

- COOPERATIVA ARTIGAS - https://cooperativaartigas.
com.uy/actividades-observatorio-genero-etnia-y-
diversidad/




Para ampliar informacién pueden contactar con el area de género de INACOOP:
Tel: 29165142 interno 124 - cdelisio@inacoop.org.uy

El Instituto Nacional del Cooperativismo (INACOOP) se crea en el afio 2008 a partir de la Ley General de Cooperativas
18.407, con el objetivo de promover los principios y valores de la cooperacion, a través de formular y evaluar planes
de desarrollo cooperativo.

Buscamos impulsar procesos asociativos, integradores y participativos entre las cooperativas, considerando las
diversas manifestaciones de la economia social y solidaria.

Damos impulso a la formacion de los cooperativistas para la gestion socio empresarial, y fomentamos la ensefanza
del cooperativismo en todos los niveles de la educacion publica y privada.

Nos corresponde evaluar la incidencia del cooperativismo en la economia y en la sociedad, a través de la
investigacion y la creacion de un sistema nacional de informacion de caracter publico.

INACOOP

INSTITUTO NACIONAL DEL COOPERATIVISMO

INACOOP
Sarandi 302 | Montevideo, Uruguay
contacto@inacoop.org.uy | inacoop.org.uy

2916 5142 | 0800 1900



