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I. Presentacion

Para el Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales -MARN-, su recurso humano
representa una importancia para el trabajo que se lleva a cabo en la proteccidn,
conservacion y mejoramiento del medio ambiente y los recursos naturales.

Mucho se habla de las situaciones laborales, pero poco se asocia a la necesidad de vincular
esas condiciones laborales a una mejora de los ambientes de trabajo. Al hacer referencia a
condiciones laborales inmediatamente son identificables derechos laborales como el
derecho al salario, el trabajo, la salud, entre otros; pero existen otros derechos igualmente
fundamentales, tal es el caso del derecho a ambientes laborales libre de violencia y acoso.

En mucho de los casos, culturalmente se justifican las asimetrias de poder y las relaciones
desiguales no se asumen como tal, principalmente en el trabajo y a pesar de ser un riesgo
inminente a los derechos laborales, se resta importancia, esto se debe al proceso de
naturalizacién de conductas que en determinado momento pueden ser ofensivas y
discriminatorias en el trabajo, pero no se asumen como tal por las cargas culturales.

En el marco de los tratados y convenios internacionales en materia de Derechos Humanos
que el Estado ha ratificado, el acoso en cualquiera de sus manifestaciones constituye una
amenaza para la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres. Estas practicas son
inaceptables e incompatibles con el trabajo digno y el derecho a una vida libre de violencia.

Hoy estamos marcando una Historia en el Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales; y
es mi responsabilidad como Ministro promover un entorno de tolerancia cero frente al
acoso laboral y/o sexual en el ambito de trabajo dentro del MARN.

Nos comprometemos a facilitar la prevencién de este tipo de comportamientos y practicas
nocivas, y se aprueba El “Protocolo para el abordaje de casos de acoso laboral y sexual,
en el Ambito de trabajo dentro del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales y su
Ruta de Atencién”

Este protocolo busca ser una herramienta eficaz a nivel administrativo para atender,
prevenir y erradicar posibles casos de acoso laboral y/o sexual.

De agyi en adelante, solo resta implementar el Protocolo, y este es mi compromiso.



I I. Introduccion

Cuando hablamos de acoso, este puede suceder en distintos dmbitos, incluso en el interior de
las relaciones laborales y, por tanto, generar implicaciones para las personas involucradas, en
especial las persona afectadas, por ello ha sido un tema de preocupacion para la Organizacion
Internacional del Trabajo -OIT-, quién ha senalado que “El acoso sexual tiene impactos importantes
en las condiciones de trabajo, en virtud de la afectaciéon que la persona vive en forma directa, (..)
Esta relacionado con una serie de normas sociales y de conductas profundamente enraizadas en
los imaginarios colectivos de hombres y mujeres. Tiene que ver con aspectos que legitiman ciertas
conductas dentro de un marco donde el poder de dominacién sale a relucir’ (OIT, 2013)

En cuanto al acoso y sus manifestaciones, la Organizacion Internacional de Trabajo considera
que las disposiciones del Convenio num. 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacioén) y la
Recomendacion num. 111 que lo acompana son un importante instrumento para combatir el acoso
laboral en el trabajo. Sobre el acoso sexual, este afecta a un numero importante de trabajadores
en todos los paises del mundo y ocurre en diferentes ambientes laborales, sin embargo, afirma la
OIT, que es sobre las mujeres que recae el mayor porcentaje de casos. Las investigaciones sobre
acoso sexual en el lugar de trabajo estan en sus comienzos, pero los estudios iniciales indican que el
problema esta muy difundido, especialmente porque mas mujeres se incorporan a la fuerza laboral.
Es por ello que se considera que el acoso sexual es una forma de discriminacion por motivos de sexo,
una violacion de los derechos fundamentales en el trabajo y una forma de violencia de género.

Por otro lado, la Recomendacion General numero 19 de la CEDAW establece, que este tipo de
conducta puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de seguridad y es
discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa podria
causarle problemas en el trabajo, en la contratacion o el ascenso inclusive, o cuando se crea un
medio de trabajo hostil. En ciertos espacios existe una organizacion jerarquica en donde se pueden
reproducir y acentuar las relaciones de poder, incluyendo también la violencia contra la mujer,
tales como el lugar de trabajo, las escuelas, o los centros de salud, entre otros.

En el marco de la Agenda 2030 y el compromiso del Estado de Guatemala por erradicar la
Violencia contra las mujery pleno reconocimiento a los Convenios de la Organizacion Internacional
del Trabajo, el Ministerio de ambiente y recursos naturales se ha propuesto elaborar el presente
Protocolo para el abordaje de casos de acoso laboral y sexual, en el ambito de trabajo, y su ruta de
atencion, el esfuerzo realizado representa una oportunidad y un avance a nivel administrativo para
contribuir a erradicar el acoso, asi como lo recomienda la OIT y CEDAW.
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I. Marco legal

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala en sus primeros
articulos establece que el Estado se organiza para proteger a la persona
y a la familia, y su fin supremo es la realizacion del bien comun;
garantizando a los habitantes la vida, la libertad, la justicia, la seguridad,
la pazy el desarrollo integral y la seguridad de la persona. En Guatemala
todos los seres humanos son libres e iguales en dignidad y derechos,
el hombre y la mujer, cualquiera que sea su estado civil, tienen iguales
oportunidades y responsabilidades.

El régimen laboral del pais se organiza conforme al principio de justicia
social, considerando los derechos sociales minimos que fundamentan
la legislacion del trabajo, ademas de proteger a la mujer trabajadora
y las condiciones en que presta sus servicios. Estos derechos laborales
gozan de proteccidn constitucional y son irrenunciables. Todos los
guatemaltecos tienen derecho a optar a empleos o cargos publicos y
para su otorgamiento no se atenderd mas que razones fundadas en
meéritos de capacidad, idoneidad y honradez. (Constitucion Politica de la
Republica, 1985: art.101,102, 106, 107, 112y 113; Cédigo de Trabajo Art.
1,2,3,4, Codigo Penal Art. 173).

Sobre los derechos de la mujer indigena, el Acuerdo de Identidad
y Derechos de los Pueblos Indigenas (1995) reconoce la particular
vulnerabilidad e indefensiéon de la mujer indigena frente a la doble
discriminacion como mujer y como indigena, con el agravante de una
situacion social de particular pobreza y explotacion. Por consiguiente,
el Gobierno se compromete a promover una legislacion que tipifique el
acoso sexual como delito y como agravante la definicion de la sancion
de los delitos sexuales cometidos contra una mujer indigena. (Acuerdo
de ldentidad y Derechos de los Pueblos Indigenas, 1995)



En materia de derechos humanos, la constitucion establece en sus
articulos 44 y 46 que los tratados y convenciones aceptados y ratificados
por Guatemala, tienen preeminencia sobre el derecho interno. El alcance
del Blogue de Constitucionalidad determina que los instrumentos
internacionales en materia de derechos humanos que la componen son
también parametro para ejercer el control constitucional del derecho
interno.

El Plan Nacional de Desarrollo K'atun, nuestra Guatemala 2032 plantea en
la Meta uno para el 2032, que la sociedad guatemalteca se desenvuelva
en un contexto éptimo de seguridad y justicia, para ello, se contemplan
las prioridades de seguridad y justicia con equidad, pertinencia de
pueblos maya, xinka, garifuna, social, sexual y etaria. ( K'atun: Meta 1)

La Politica Nacional de Promocidon y Desarrollo Integral de las Mujeres y
Plan de Equidad de Oportunidades 2008-2023, contempla la necesidad
de compatibilizar la legislacion nacional con la legislacién internacional
sobre los derechos humanos de las mujeres mayas, garifunas, xinkas
y mestizas y proponer nuevas leyes que promuevan la equidad entre
mujeres y hombres, entiéndase, programa, subprograma, proyectos y
actividades y proponer reformas legales de indole penal, administrativo,
laboral, educativo y otras, para la prevencion, sancion y erradicacion del
acoso y hostigamiento sexual contra las mujeres mayas, garifunas, xinkas
y mestizas. (PNPDIM y PEO: EG).

El Plan Nacional para la Prevencion y Erradicacion de la Violencia
contra las Mujeres 2020-2029, regula el fortalecimiento de las instancias
vinculadas por mandato a la violencia contra las mujeres, para ello
propone el fortalecimiento legal, técnico, administrativo y financiero de
la Coordinadora Nacional para la Prevencién de la Violencia Intrafamiliar
y Contra las Mujeres CONAPREVI. (PLANOVI).

La Politica de Género del MARN se orienta a implementar e
institucionalizar acciones diferenciadas dirigidas a mujeres y hombres,
brindando acceso a la conservacién, proteccion, resguardo y uso de los
bienes y servicios naturales. El propdsito de la Politica es ser el marco
de referencia para la institucionalizacion del enfoque de género en las
funciones sustantivas del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales.
(MARN: 5.1y 5.2) Observando sus propios principios de Equidad de
Género, Multiculturalismo, Complementariedad Tz'agat (Kaqgchikel),

Armonizacion y Equidad social, entre otros.



Marco
e conceptual

El acoso laboral y sexual en el ambito del trabajo comprende las
relaciones interpersonales de caracter laboral ocurridas en el trabajo,
como resultado, vinculo o por relacion de éste, indistintamente de la
forma de contrataciéon, renglén presupuestario o tipo de contrato,
dentro de las cuales se cometa acoso laboral y sexual por parte de
los trabajadores/as, servidores/as, funcionarios publicos de todas las
jerarquias administrativas del MARN y dependencias.

Las practicas de acoso laboral y/o sexual responden a relaciones de poder
entre las personas que trabajan en una institucion, que puede ser ejercido
por personas en funcidon de los puestos que ocupan jerarquicamente en
forma vertical, (ascendente y descendente) asi como entre companeras
y companeros en sentido horizontal.

I V de ggoso

(De quién La Guia de la Secretaria Presidencial de la Mujer (SEPREM) establece que

puede provenir es necesario entender los conceptos orientadores sobre el acoso sexual y

el acoso laboral acoso laboral, los cuales en su conjunto, brindan elementos de formacion
y/o sexual? para identificar la problematica es su mas amplia comprension.

El acoso puede

provenirde  Acoso sexual en el ambito de trabajo

hombres y mujeres
o viceversa. Asi Se entiende como una conducta no deseada de naturaleza sexual,

también, de que hace que la persona se sienta ofendida, humillada, y/o intimidada,
afectando la integridad fisica, psicologica, sexual y el desarrollo integral
de la persona. Se puede realizar una sola vez o de forma repetida, entre
pares o en una relacion de jerarquia (del inferior al superior o del superior
al inferior).

personas del
mismo sexo. (OIT:
Hoja informativa 4)



El acoso sexual puede presentarse como:

Cuando se condiciona a la persona afectada con la
consecucion de un beneficio laboral -aumento de
Chantaje sueldo, promocién o incluso la permanencia en el
empleo- para que acceda a comportamientos de
connotacioén sexual.

INa g NI =NE eTeIEIN En el que la conducta da lugar a situaciones de
(Ye153d1N intimidacion o humillacion de la persona afectada.

Manifestaciones de acoso sexual (SEPREM, 2019)

@ Tocamientos o contactos fisicos innecesarios: Manoseos,
pellizcos, palmaditas, apretones o roces deliberados.

@ Chantaje sexual, que se refiere al condicionamiento del acceso
o permanencia en el trabajo por parte de la victima, a través
de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita
o implicita en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de
forma efectiva.

@ Contacto fisico no solicitado y deliberado, o un acercamiento
fisico excesivo o innecesario.

@ Invitacion o peticion de actos sexuales, cuando éstas estan
relacionadas, de manera directa o indirecta, a la carrera
profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o a la
conservacioén del propio puesto de trabajo.

De tipo verbal

® Hacer comentarios o insinuaciones sexuales.

@ Contar chistes de caracter sexual o preguntar sobre fantasias
eroticas.

@ Comentarios homadfobos e insultos basados en el sexo de otra
persona o calificando su sexualidad y realizar gestos con una
connotacion sexual.

@ Transformar las discusiones de trabajo en conversaciones sobre
Sexo.

@ Solicitar actos sexuales, muchas veces vinculandolo a una
promocién o ascenso laboral.

@ Difundir rumores sexuales, preguntar o explicar detalles sobre
la vida sexual y la orientacion sexual de una persona.

@ Proferir insultos basados en el sexo y/o la orientacion sexual de
la persona trabajadora.
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De tipo no-verbal

@ Exhibir fotos, calendarios, fondos de pantalla u otro material
sexualmente explicito, en el equipo de coémputo.

® Observaciones sugerentes a cualquier parte del cuerpo de la
persona.

® Observacion clandestina de personas en lugares reservados,
COMoO servicios sanitarios.

@ Peticiones expresas de actos sexuales.

® Envio de cartas anénimas con contenido sexual

@ Silbidos.

® Envio de mensajes por cualquier via (redes, plataformas,
sistemas), con insinuaciones sexuales, comentarios o fotografias
con contenido sexual, entre ellos, ejemplo: Enviar e-mails y
mensajes de texto no deseados, colocar chistes sexualmente
explicitos en la intranet de una oficina.

® Ambiente laboral hostil hacia un determinado sexo.

Acoso laboral

Es toda accién verbal o psicoldgica de indole sistematica, repetida y/o
persistente por la que, en el lugar de trabajo o en conexién con el trabajo,
una persona o un grupo de personas hiere a una persona afectada, la
humilla, ofende o amedrenta. (OIT, 2000)

El acoso laboral puede presentarse como:

Acoso vertical Un trabajador de nivel jerarquico superior es persona
d afectada de ataques por parte de uno o varios de sus
ascendente NI (Gonzalez, 2006)

Acoso vertical Un trabajador de nivel jerarquico inferior es persona
afectada de ataques por parte de uno o varios
trabajadores de cargo superior en la jerarquia de la
organizacion. (Gonzalez, 2006)

descendente o
“bossing”

Un trabajador es persona afectada de ataques por parte
de uno o varios companeros que ocupan su mismo nivel
jerarquico.

Acoso laboral
horizontal
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Manifestaciones de acoso laboral (SEPREM, 2019)

@ GCritar, avasallar o insultar a la victima.

@ Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben
inalcanzables o imposibles de cumplir, y tareas que son
manifiestamente inacabables en ese tiempo.

® Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

@ Quitar areas de responsabilidad clave.

@ Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de
trabajo, sin decir nada al trabajador/a.

@ Ignorar o excluir (como si fuera invisible).

@ Retener informacién crucial para su trabajo o manipularla para
inducirle a error en su desempeno laboral, y acusarle después
de negligencia o faltas profesionales.

e Difamar a la victima, extendiendo por la institucion rumores
maliciosos que menoscaban su reputacidn, su imagen o su
profesionalidad.

@ Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos a otras personas o
a elementos ajenos a él/ella, como la casualidad, la suerte, la
situacion del mercado, etc.

@ Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus
soluciones, etc.

@ Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o
iniciativa personal en el marco de sus atribuciones.

@ Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante
los demas trabajadores, caricaturizandolo o parodiandolo.

@ Animar a otros companeros/as a que participen en cualquiera
de las acciones anteriores mediante la persuasion, la coaccion o
el abuso de autoridad. (2003).



I Cultura de prevencion
o VY sensibilizacion

Las acciones de prevencién de acoso laboral y/o sexual son necesarias e
impostergables. Entre las acciones de prevencion que el MARN puede
implementar, se consideran las siguientes:

® Se brindara a través de procesos metodologicos participativos
acciones continuas de prevencion y sensibilizacion del acoso
laboral y/o sexual en el ambito del trabajo para favorecer las
relaciones igualitarias entre hombres y mujeres; informacién
necesaria para la promocién y desarrollo de una cultura de
prevencién y denuncia en contra del acoso laboral y/o sexual.

® Realizar procesos de formacién y sensibilizacién tendientes
a modificar conductas, estereotipos de género, para todo el
personal del MARN en forma presencial y/o virtual.

@ Realizar campanasy mensajes de sensibilizacidon permanentes a
lointernoy externo del Ministerio, en la pagina web institucional,
redes y medios sociales institucionales para prevenir y erradicar
el acoso laboral y/o sexual en el ambito del trabajo.

® Socializarpermanentementeel Protocoloysurutaadministrativa
de abordaje de casos de acoso laboral y/o sexual.

@ Transversalizar género y el trato igualitario entre hombres y
mujeres en todos los niveles jerarquicos del MARN.

. . At':cmnes ® Modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres
institucionales y mujeres, con miras a alcanzar la eliminacién de los prejuicios
de prevencién y las practicas consuetudinarias y de cualquier otra indole

gue estén basados en la idea de la inferioridad o superioridad
de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas de
hombres y mujeres.

@ Implementar y homologar cambios a lo interno de la
institucion en codigos de conducta, reglamentos y manuales
de procedimiento operativos, condiciones generales de trabajo,
entre otros.

® Hacer diagndsticos de clima laboral a lo interno del MARN y
sus dependencias y hacer recomendaciones institucionales
con respecto a la problematica de acoso en cualquiera de sus
manifestaciones.

@ En el marco del presente Protocolo, promover politicas laborales
armonizadas para prevenir, sancionary erradicar el acoso sexual
en el ambito del trabajo en las diferentes dependencias con
asistencia técnica de la Unidad de Género y el departamento
de Gestion de Personal de la Direccion de Recursos Humanos.

@ Realizar campanas y actividades de prevencion y erradicacion
del acoso laboral y/o sexual en el &mbito del trabajo del MARN.

13



(EXxisten mitos
en torno al
acoso?

Si, principalmente
alrededor del
acoso sexual
existen mitos que
buscan justificar

y naturalizar

el mismo;y
responsabilizar a las
personas afectadas,
a partir de ciertos
mitos aceptados
y/o validados como
verdades absolutas,
las cuales resultan
siendo falsas.

Las mujeres provocan
por su forma de vestir o
comportarse; algunas lo
hacen a propoésito para
seducir a los hombres

La persona afectada
puede detener el acoso
sexual en el trabajo, si lo
desea

Las mujeres que no
provocan y de manera
clara rechazan las
propuestas sexuales, no
son personas afectadas
del acoso sexual en el
ambito del trabajo

El acoso sexual no
ocurre con frecuencia:
son casos aislados de
personas descontroladas
por sus deseos sexuales,
por sus hormonas;
especialmente, los
hombres por ser
hombres

14

A continuacion, y tomando como base literatura de la OIT, se explican los
siguientes mitos, los cuales deben conocerse y explicarse; para cambiar
del imaginario social la justificacion de acoso.

Mitos que justifican el acoso sexual

La Unica persona responsable del acto de acoso
es quien lo realiza; nunca, quien lo recibe. Nadie
desea sentirse intimidado. No importa el atuendo
que utilice una persona. No es motivo o excusa
para que la otra traspase sus limites. El atuendo
de una persona no es una invitacion implicita o
explicita a traspasar el espacio privado y personal
de una persona.

El acoso sexual en el trabajo implica una relacién
desigual -muchas veces, mediada por una
jerarquia-, donde la intimidacion tiene un papel
importante. La persona acosada puede responder
con resistencia, pero también con un blogqueo
producido por el miedo a las represalias.

El instinto de conquista es un aspecto psicosocial
de los hombres. Conquistar algo significa someter
o arrebatar algo que pertenece a otra persona.
Cuando una mujer dice que no o se muestra
indiferente, crea excitacion y se convierte en un
codiciado premio. Los hombres interpretan esto
como una invitacién a conquistarla; y justifican su
conducta por su necesidad de conquista.

El acoso sexual en el trabajo es tradicionalmente el
riesgo laboral mas comun en todas las sociedades,
debido al mito social de que los hombres no
pueden controlar sus impulsos sexuales vy,
por ello, las mujeres son las responsables de
poner los limites. El acoso sexual laboral es una
conducta socialmente aprendida. Se basa en la
creencia tradicional completamente machista
de considerar y aceptar socialmente al hombre
como un animal sin capacidad para controlar sus
apetitos sexuales y con necesidades sexuales muy
superiores a las de la mujer.



La mayoria de los casos
de acoso se deben a
piropos inofensivos.
Ante un despido o una
mala evaluacién, una
persona empleada los
utiliza como venganza

Nadie tiene el derecho de pasar por encima de
los limites de otra persona sin su consentimiento,
aungue la intenciéon sea halagarle con piropos.
Ademas, se hacen muy pocas acusaciones en falso
por las posibles consecuencias como: no tener
credibilidad, exponerse a la difamacién, al ridiculo,
a perder derechos y a perder oportunidades.

Aunque la mayoria de los casos provienen de los
hombres hacia las mujeres, el acoso sexual y/o
laboral se da también de una mujer en posicion
de poder hacia un empleado y entre hombres y

Solo los hombres
hostigan sexualmente

mujeres.

¢(Es posible que Consecuencias
el acoso laboral

Y/O sexual Estadio de autoafirmacion: la persona afectada detecta el conflicto o el

tenga trato despectivo, interpretando que la razén esta de su parte y que existe

consecuencias? un mal entendido (Gonzalez de Rivera, 2002).
Si, por que el acoso
deja huella a traves Estadio de desconcierto: la persona afectada comienza a tener

de las diferentes
conductas entre

“pequenas percepciones” de que esta sufriendo acoso, pero ello es dificil

de probar. Cuando la estigmatizacion se va haciendo generalizada, la
las personas

afectadas. (Olmedo
y Gonzalez; 2006)
A continuacion,

se describen los
sintomas clinicos

persona afectada se desconcierta, duda, no sabe lo que esta pasando
y comienza a pensar en su probable responsabilidad sobre lo ocurrido.
En muchas ocasiones la confusion es tal que no es capaz de reaccionar,
solo intenta comprender y justificar. Cuando se situan en la posicion
de culpables, las personas afectadas se sienten responsables y solas.
que el acoso Generalmente los allegados se mantienen al margen. Las personas
produce en la afectadas dudan de sus propias percepciones y llegan a sospechar que

persona afectada, estan exagerando (CGonzalez de Rivera, 2005).
entre los cuales
se distingue

diferentes fases o
estadios. (Olmedo y le corresponden, sin obtener por ello ningun beneficio ni mejorar en

Estadio de indefensién: en esta fase, suele esforzarse por agradar, por
concluir tareas que acaban agotandole, o por asumir deberes que no

Gonzélez, 2006) su consideracion, lo cual desencadena un sentimiento de impotencia
e indefension que culmina en un estado depresivo. Cuando el acoso
es reciente los sintomas son cansancio, nerviosismo, problemas de
sueno, migranas, problemas digestivos u otros trastornos psicosomaticos
(Groeblinghoff y Becker, 1996).
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Estadio traumatico estrés-ansiedad: si el acoso persiste, las personas
afectadas suelen presentar un estado de ansiedad generalizada. Las
dificultades psicoldgicas quela persona afectada ha adquirido en este
punto le convierten en una persona vulnerable, son frecuentes las
conductas impulsivas y la pérdida de control que le hardn cometer
errores con mayor probabilidad, lo cual agrava la situacion del trabajador,
gue pasa a ser etiquetado como una persona de caracter dificil (Zapf,
1999). A partir de aqui, las personas afectadas pueden reaccionar de dos
maneras: someterse y aceptar la dominacion, adoptando una actitud
negligente que obviamente perjudica al funciona- miento de la empresa
o institucion, o bien rebelarse y combatir, con la idea de marcharse.

Estadio de estabilizaciéon crénica: es probable que tanto si acepta
la dominacion, como si se marcha y no encuentra un nuevo empleo,
perdure un sentimiento de desvalorizacién y falta de autoestima,
pudiéndose establecer un estado depresivo mayor. Aunque para algunas
personas afectadas el alejamiento fisico de su agresor constituye una
liberacion, frecuentemente se han descrito secuelas fisicas (hipertension
arterial, Ulcera gastroduodenal) y psiquicas (depresion, ansiedad
generalizada, estrés postraumatico o conductas de dependencia como
bulimia, alcoholismo o la toxicomania) (Becker, 1993; Leymann, 1993;
Groeblinghoff, 1994).

VI Prohibicidn, sanciones
o Yy represalias

De conformidad con el presente Protocolo, las acciones de acoso laboral
y/o sexual no seran toleradas por el MARN, por lo tanto, se prohiben tales
comportamientos o conductas.

En el caso de que dichas conductas, sean consideradas como posible
comision de un delito, se remitira a donde corresponda.
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En el marco del presente Protocolo todo acto de acoso laboral y/o sexual
debidamente comprobado sera sancionado administrativamente de la
Mmanera siguiente:

Con sancién de despido justificado del servidor/a
publico/a de conformidad al articulo 76 de la Ley de
Servicio Civil, Decreto numero 1748 del Congreso de la
Republica y el articulo 80 del Reglamento de la Ley de
Servicio Civil, Acuerdo Gubernativo numero 18-98, o por
causa justa de despido segun el tipo de contrato articulo
77, Cédigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la
Republica.

Por acoso sexual

Con sancion de suspension en el trabajo sin goce
de sueldo o salario Articulo 80, numeral 3, Acuerdo
Gubernativo Numero 18-98, Reglamento de la Ley de
Servicio Civil.

Por acoso laboral

En caso de reincidencia por Acoso laboral, se procedera al despido
justificado del servidor/a publico/a (articulo 76 de la Ley de Servicio Civil,
Decreto numero 1748 del Congreso de la Republica y el articulo 80 del
Reglamento de la Ley de Servicio Civil, Acuerdo Gubernativo niumero
18-98) o causa justa de despido proveniente de la comprobacién del
acoso. (articulo 77, Cédigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la
Republica).

Todo despido justificado proveniente de la comprobacion del acoso se
hara sin responsabilidad para el Estado y para la autoridad nominadora
y hace perder al servidor publico todos los derechos que le conceden
esta ley y sus reglamentos excepto los adquiridos en relacidn con
jubilaciones, pensiones y montepios y los demas que expresamente se
sefalen (..) (articulo 77 de la Ley de Servicio Civil, Decreto numero 1748
del Congreso de la Republica)

Todo servidor publico que hubiere sido despedido, podra reingresar
laboralmente al Ministerio después de haber transcurrido tres anos,
siempre y cuando, durante ese periodo hubiera observado buena
conducta y se hubiere sometido al proceso de sensibilizacion que
certifica la Direccidn de Recursos Humanos como parte de las pruebas
de seleccion de personal. (Articulo 78, Ley de Servicio Civil, Decreto
numero 1748)
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Represalias

Las represalias de cualquier indole con ocasidon de queja por acoso
laboral y sexual no seran toleradas por el MARN. Si alguna de las partes
toma represalias en cualquier momento del proceso, se considerara que
el ambiente laboral se ha tornado hostil y es motivo para proceder de
conformidad al Reglamento de la Ley de Servicio Civil, Decreto 1748,
en lo concerniente al Régimen Disciplinario, sin excluir que las propias
acciones de represalia sean consideradas como acoso en cualquiera de
sus manifestaciones, por lo que se procedera de conformidad al presente
Protocolo.

VIII. 860

a. Celeridad: los procedimientos administrativos que establece

el presente Protocolo deben realizarse sin dilaciones ni
retrasos.

b. Confidencialidad: los datos suministrados por particulares
seran conservados bajo garantia de confidencialidad total.

c. Derecho a la informacién: toda persona tiene el derecho
a recibir informacion y asesoramiento especializado en el
momento de enfrentar un posible caso de acoso laboral y/o
sexual.

d. Libertad e igualdad: todos los seres humanos son libres e
iguales en derechos e iguales ante la ley, en consecuencia,
tienen derecho, sin discriminacion a igual proteccion de la
ley.

e. Interseccionalidad: es el interrelacionamiento de la
discriminacion por etnia, raza, situacion socioecondmica,
idioma, religion o creencias, opinidn politica, estado civil,
estado de salud, discapacidad, orientacién sexual, entre otras
categorias, que pueden afectar a las mujeres y hombres
de forma diferenciada y que deben ser visibilizados y
considerados desde el ejercicio de los derechos humanos.
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f.  No discriminacion: la discriminaciéon denota toda distincion,
exclusion orestriccion basada en el sexo, edad, raza, color, linaje
u origen nacional o étnico que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o gjercicio de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en
cualquier esfera social, incluyendo el ambito del trabajo.

g. Pertinencia cultural: es el derecho al reconocimiento,
respeto y comprension de las diferencias socioculturales de
las mujeres y hombres mayas, garifunas y xincas.

h. Una vida libre de violencia: es el derecho de toda mujer a
vivir una vida libre de toda forma de discriminacion, a ser
valorada y educada libre de patrones estereotipados de
comportamiento y practicas sociales y culturales basadas en
conceptos de inferioridad o subordinacion.

i. Derecho de defensa: la defensa de la personay sus derechos
son inviolables. Ninguna persona puede ser juzgada por
procedimientos que no estén preestablecidos legalmente.

Objetivo general y

objetivos especificos

Objetivo general

Implementar las medidas necesarias que prevengan, eviten y erradiquen
el acoso laboral y sexual a lo interno del Ministerio de ambiente y recursos
naturales a nivel nacional.

Objetivos especificos

1. Crear y fortalecer un Comité para la atenciéon, seguimiento
e informe final de los casos de acoso laboral y sexual en el
MARN.

2. Facilitar a las trabajadoras y trabajadores el procedimiento
administrativo para presentar sus quejas.

3. Proporcionar Atencion a mujeres y hombres afectados por el
acoso laboral y sexual en el Ministerio.

4. Facilitar informacion eficaz de la ruta administrativa para el
manejo adecuado de casos de acoso laboral y sexual en el
ambito del trabajo del MARN.
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Comité para la

atencion de casos de
o acoso laboral y sexual

Se crearad el Comité de Atencion de casos de acoso laboral y sexual,
siendo un érgano consultor y asesor en la materia, creado con el objeto
de atender y dar seguimiento a los posibles casos de acoso laboral y/o
sexual en el ambito del trabajo del MARN.

La Direccion de Recursos Humanos tiene competencia para implementar
el Protocolo para el abordaje de casos de acoso laboral y sexual en el
ambito de trabajo y su ruta de atencién del Ministerio de Ambiente y
Recursos Naturales de Guatemala con el apoyo del Comité.

a. Integrantes

El Comité de Atencién de Casos se integra de la manera siguiente:

1. Titulary suplente de la Unidad de Género
2. Titular y suplente de la Direccidon de Recursos Humanoss
3. Titular y suplente de la Direccion de Asesoria Juridica

. » Grdfica 1.
Direccion Comité de Atencion
de Recursos de Casos

Humanos

Integrantes

Unidad Direccion
de de Asesoria
Género Juridica

Fuente: elaboracion propia.

El Comité de Atencidon de casos, tendra nombramiento de Titular y
Suplente por el Ministro y sera presidido siempre por el titular de la
Direccion de Recursos Humanos, sus funciones seran adhorem.
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Los miembros del Comité de Atencion de casos desarrollaran funciones
exclusivas para contribuir a la atencidon de casos de acoso laboral y
sexual dentro del MARN. El Comité y sus integrantes podran conocer y
propiciar el analisis de los casos de acoso laboral y sexual en el ambito
del trabajo del MARN en todo el territorio nacional, a través del informe
correspondiente.

b. Funciones del comite

Los integrantes del Comité tendradn la autoridad suficiente para dar
seguimiento y contribuir en el analisis de los casos de acoso laboral y sexual.
Las funciones del Comité de Atencidén de casos son las siguientes:

® E|l Comité actuara como dérgano consultor y asesor para la toma
de decisiones en torno a la atencidén de posibles casos de acoso
laboral y/o sexual en el &mbito del trabajo del MARN.

® Conocer todas las quejas por acoso laboral y sexual remitidas por
la Direccion de Recursos Humanos.

® Dar seguimiento en el analisis, recopilacion y evaluacion con
fundamento en la queja de todos los elementos involucrados en
los casos de acoso laboral y/o sexual.

@ Elaborar por cada caso, un informe con recomendaciones y
observaciones apegadas a los Derechos Humanos, sobre el caso
de acoso laboral y sexual, en ningdn momento el Comité podra
emitir sanciones disciplinarias.

® Remitir a la Direcciéon de Recursos Humanos y a la Direcciéon de
Asesoria Juridica el informe correspondiente.

El Comité podra reunirse cuantas veces sea necesario para resolver el o los
casos de acoso laboral y sexual en el marco del Protocolo.

Cuando sea necesario, el Comité podra invitar a otras personas que considere
necesarias, para proporcionar o aclarar informacion sobre casos de acoso
laboral y sexual; quienes tendran derecho a voz, pero no a voto sobre las
decisiones en torno al caso de acoso; ademas de atender audiencias que
sean solicitadas o requeridas por el presunto acosador.

Los integrantes del Comité de atencidn de casos, deberan cumplir con ética,
respeto, confidencialidad e imparcialidad sus funciones. Si alguno de los
integrantes incumple con lo dispuesto, quedara sujetos a las disposiciones
del Decreto 89-2002.
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XI. 'Sl"é’ gte;%cién

El modelo de atencidn para casos de acoso laboral y sexual conforman un
conjunto de acciones que ofrecen transversalmente atencién psicoldgica
a toda persona denunciante.

El modelo constituye una respuesta inmediata para la persona afectada,
para ello se dispondra de acompanamiento psicoldgico prestado por
un profesional con el objeto de minimizar los efectos revictimizadores
producidos en la persona afectada por el acoso laboral y/o sexual.

El modelo se fundamenta en el principio de confidencialidad y no re
victimizacién, esto implica, que toda informacién o denuncia de acoso
laboral y sexual sera reservada a terceros, que no sean parte. Para
resguardar la confidencialidad de la informaciéon proporcionada, las
personas llenardn un acuerdo de confidencialidad. (véase en anexos)

En cuanto a la revictimizacién, se evitard cualquier medida que
tienda a la victimizacion secundaria, incluyendo la confrontacién de
la persona afectada con su acosador/a, el uso de estereotipos, estigma
y/o justificaciones que culpabilicen a la persona afectada por lo vivido,
atenten contra su dignidad o aumenten su vulnerabilidad o derecho de
defensa.

Apoyo

psicolégico

Atencion Conformacién
Queja de un de expediente
profesional administrativo

Fuente: elaboracion propia
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. Como funciona el modelo?

La Direccidn o Sub Direccion de Recursos Humanos, por medio de su
personal, serd la encargada de recibir las quejas de acoso laboral y/o sexual,
y trasladard en un plazo de tres dias habiles al Comité de Atencidn.

A partir de la recepcidn de la queja se implementara el modelo de atencidn.
Por su naturaleza, las acciones del modelo son de caracter secuencial. El
modelo constituye una respuesta inmediata para la persona afectada que
requiera del acompanamiento de un profesional.

Grdfica 3. Recepcion
Ciclo del modelo de queja verbal
de atencién o escrita

El profesional dara

seguimiento a la Se trasladaa
situacion de la persona profesional si la queja
denunciante hasta el fin es verbal

del procedimiento

Atencioén psicoldgica
por parte de un
profesional, si procede

Se aplica la guia
de entrevista

Fuente: elaboracién propia.

a. Atencion psicologica

La atencidon psicoldgica serd prestada por un profesional, aunque la
respuesta y atencion es inmediata a la denuncia de la persona afectada,
el servicio no sera prestado a largo plazo.

La atencion psicoldgica sera constante durante el procedimiento de la
ruta de atencion para el abordaje de casos de acoso sexual y laboral,
conservandoentodo momentoel respetoal principiode confidencialidad.

El profesional realizara la entrevista conforme la Guia (véase en anexos)
y adicionalmente:

- Elaborara un informe de la atencidon psicologica, para respaldar
sus hallazgos sobre la denuncia realizada por la persona
afectada.
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- Adjuntara al informe, los medios de prueba existentes o
informara sobre su ubicacion.

- En caso de evidente ansiedad de la persona afectada, prestara
atencion psicoldgica y elaborard una evaluacion, si es necesario
y hara recomendaciones sobre el caso.

La persona afectada de acoso sexual y laboral, puede presentar angustia,
desconocimiento, incertidumbre, miedo, desorientacién, enojo, culpa,
por ello deben tener la certeza que el profesional le prestara un trato
sensibilizado en pacto ético y se abstendrd, bajo responsabilidad, de
comentar con terceros de la atencidn prestaday los detalles de la misma.
Desde el primer momento de la denuncia, la atencion psicoldgica sera
constante, via presencial o a distancia.

Durante la atencion, el profesional considerara las siguientes indicaciones:

Evaluar la condicién psicolégica de la persona afectada.

- Estabilizar el estado de ansiedad de la persona afectada,
tratando de restaurar la tranquilidad en ella.
Generar confianza y empatia.

- Prestar el servicio sensibilizado y empatico con la persona
afectada.
Obtener respuesta a lo sucedido, para ello utiliza la Guia
de Entrevista, sin interrogar, culpabilizar, estigmatizar y/o
criminalizar a la persona afectada o a su acosadotr/a.
De ser posible en esta primera atencion, recibir medios de
prueba de acoso laboral y/o sexual .
Recopilar datos generales de la persona afectada y del hecho.

- Valorar los riesgos a los que se expone la persona afectada,
hacer recomendaciones acordes al caso.
Determinar el tipo de proteccidén u orientacién que el Comité
de atencién de casos puede facilitar, por medio de la Direcciéon
de Recursos Humanos, principalmente ante aquellos casos que
correspondan a otras instancias, sin que esto impida la atencidon
psicoldgica.

- Identificar si la persona afectada requiere otro tipo de atencion,
hara las recomendaciones del caso.
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b. Expediente administrativo

Posterior a la primera atencion, la Direccion de Recursos Humanos
conformard un expediente administrativo e informa al Comité. El

expediente contendra:

- Queja
- Evaluacion e informe de la atencion
Expediente psicolégica con hallazgos sobre la
administrativo denuncia realizada por la persona
afectada y las recomendaciones
- Medios de prueba existentes

a. Queja

La queja administrativa puede ser verbal o escrita. Todas las quejas seran
recibidas por la DRRHH, con opcidn al apoyo o evaluacion psicoldgica
prestada por profesional; sin limitar el derecho a presentar la denuncia
ante el Ministerio Publico.

Recibida la queja, antes de firmarla o consignar su huella dactilar, la
persona afectada podra revisarla 'y en su caso, pedir modificar algun dato
gue considere necesario o vital. Si la persona afectada quiere realizar
algun cambio posterior, éstos deberdn ser permitidos, por escrito
anexandose en la queja original. Se aclarara a la persona denunciante,
en el momento de la recepcion de la denuncia, que a nadie mas se le
permitird hacer cambios posteriores y que se le hara entrega de una
copia de su queja.

Toda queja sera recibida bajo el principio de confidencialidad otorgado
mediante acuerdo de la persona afectada. En caso de posible delito, no
aplicara la garantia de confidencialidad ni del pacto ético, quedando a
disposicion las diligencias del acceso a la justicia donde corresponda.

Grdfica 4.
Modalidad Verbal
de la queja /

Escrita

Fuente: elaboracién propia.
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Al momento de recibir la queja si es verbal, el profesional considerara

la Guia de entrevista (véase en anexos), ademas de las siguientes

consideraciones previas:

La queja es fundamental para dar inicio al proceso de analisis,
seguimiento y emitir su respectiva recomendacién de los casos
de acoso laboral y/o sexual de la persona afectada, La persona
afectada, puede en cualquier momento del procedimiento

abandonar, desistir o finalizar el procedimiento administrativo
en el MARN, sin implicacion alguna.

Tomando en consideracion de ser una queja, basada en argumentos

falsos, el presunto acosador podra ejercer su derecho de acudir al

Ministerio Publico, o al organo jurisdiccional correspondiente para

presentar su denuncia.

Recepcion de la queja y derivacion al Comité para su investigacion:

1. Queja

Verbal

Escrita

4, Atencion

de casos

El comité recibe la
queja y comienza el
proceso de atencion

al caso de acoso
laboral o sexual.

2. Presentacion
ante DRRHH

La DRRHH recibe la
queja, y asesora
(si aplica)
Presta atencion
psicoldgica
presencial o a
distancia.
si es verbal
Aplica la Guia de
entrevista, referencia
y evaluacion
psicoldgica.

(Si aplica)

3. Inicio

La DRRHH conforma
expediente e informa
al Comité

_ J
e N
La persona
denunciante
puede en cualquier
momento: desistir
O proseguir, sin
que esto afecte su

Si el comité o
las personas
involucradas en el
proceso necesitan
una reunion,
se procedera
a solicitarla.

g

5. Informe
del comité

Finalizado el
proceso, el Comité
emite un informe

del resultado.
El informe describe
los hechos de

la queja de
acoso laboral y/o

sexual y emite
recomendaciones
y observaciones

para la DRRHH
y la Direccién de
Asesoria Juridica

sobre el caso.

Fuente: elaboracion propia.
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trabajo.

6. Inicio de
procedimiento

administrativo en
DRRHH

El Comté remite el
informe a la DRRHH
para la aplicacion
y continuidad de
la Ruta para el
abordaje de casos
de acoso laboral
y sexual.

Grdfica 5.
Tratamiento
de la queja

e investigacion
por el Comité



Procedimiento

XI I de atencion de casos
e VY Su ruta de atencion

Es la secuencia de pasos administrativos del MARN que toda persona denunciante debe conocer,
el procedimiento comienza con la queja, intervencion del Comité durante el proceso de atencién
y finaliza con el informe a la Direccién de Recursos Humanos con la aplicacién de la Ruta de
Atencion para el abordaje de casos de acoso laboral y sexual, y a la Direccidon de Asesoria Juridica.

Para el inicio del procedimiento, es importante que la persona afectada presente su queja. La
DRRHH respetara en todo momento las decisiones de la persona denunciante y prestara el apoyo
psicoldgico necesario.

La persona afectada debe saber que independientemente del procedimiento administrativo,
puede llevar su caso a conocimiento a donde corresponda fuera del MARN.

Diagrama 1. Ruta de Atencidn para el abordaje de casos de acoso laboral y sexual

Atencion inicial en DRRHH: 1.El Comité lleva a cabo
Recibe la queja y asesora el proceso de atencién
(si es verbal) .. del
. Presta atencion psicoldgica y se:qmmlento SE
La DRRHH recibe Recibida presencial o a distancia. queja.

la Queja en forma la queja Aplica la Guia de entrevista,
verbal o escrita referencia y evaluacion psicolégica. Be avclonda & s
(si es escrita)
Envia expediente a Comité de
Atencion de Casos (tres dias habiles)

partes involucradas
para presentar sus
medios de prueba, por
un plazo de cinco dias
habiles.

.Analiza y elabora un
informe y remite a la
DRRHH y la Direccién
Informe . -
Comité de de Asesoria Juridica con
atencion las recomendaciones.

Direccion de Asesoria
Juridica inicia proceso
de posible comision
de un hecho (si aplica)

La DRRHH,
inicia proceso
administrativo
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XIII. Anexos

Anexo 1. Formulario

Paso

DESARROLLO DE LA ENTREVISTA

1: Inicio de la entrevista

- La persona que realizara la entrevista debera presentarse especificando nombre y cargo.
- Informar en qué consiste la Ruta administrativa para el abordaje de casos de acoso laboral

y/o sexual .

- Informar a la persona afectada que se tomardn notas sobre su relato, prevaleciendo la

literalidad del relato de la persona afectada.

- Se pedira a la persona afectada que se presenten las personas que asisten a la entrevista.
- Explicarala persona afectaday los testigos, el propdsito, objetivoy duracién de la entrevista,

el procedimiento para la integracion de la informacién y la ruta.

- Aclararle a la persona afectada la posibilidad de entrevistar a las y los testigos para

completar la informacién, haciendo hincapié en el principio de confidencialidad.

- Indicar a la persona afectada que tiene la libertad de decir lo que considere que no se

le preguntd. En caso suceda esto, pedir que amplie y entregue medios de prueba si los
tuviere o indique donde encontrarlos.

- No hacer promesas ni falsas expectativas.

Paso

2: Entrevista. Algunas preguntas, podrian ser:

- ¢Quién es la persona denunciada por acoso sexual y/o laboral?
. ¢Describa frases, actos, episodios del acoso sexual y/o laboral?
- .Cudndo sucedid?

- (Doénde sucedid? ;Puede especificar y ampliar?

- ¢Hubo testigos? ;Puede ampliar?

- ¢Ha ocurrido anteriormente?; Puede ampliar?

- (A quién mas le ha avisado? O, ;, A quién mas le ha afectado?
- (Como le ha afectado a usted?

- ;Qué ha hecho hasta ahora para sobrellevar lo sucedido?

- (Qué es lo que desea que haga al respecto?

Paso

3: Cierre de la entrevista

- Reiterar el principio de confidencialidad.
- Agradecer la apertura y el relato proporcionado.
- Recomendar mantener la confidencialidad de la denuncia mientras dure el proceso

administrativo.

- Mostrar disposicion para atender las dudas o inquietudes que pudieran surgirle en el

futuro.

- Hacer de su conocimiento que se le mantendra informada del proceso administrativo en

cualgquier momento.
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Anexo 2. Formulario

Acuerdo de Confidencialidad
Direccion de Recursos Humanos

Yo, . (nombre completo
seglin DPI) de edad , con Documento Personal de
Identificaciéon, extendido por el Registro Nacional de las Personas de

la Repiiblica de Guatemala, con el fin de recibir, conocer y proteger la informacion considerada
como confidencial sobre:

Acoso sexual
Acoso laboral

En el marco de la aplicacion del Protocolo para el abordaje de casos de acoso laboral y/o sexual, en
el ambito de trabajo, y su ruta de atencion del Ministerio de Ambiente y Recursos naturales de
Guatemala, manifiesto que: Proporciono informacion personal de forma confidencial para uso
exclusivo de la Direccién de Recursos Humanos.

Asimismo, declaro que cumpliré las obligaciones de guardar bajo reserva este documento y otros
propios de su naturaleza, asumiendo, en caso de violacién del mismo y eximiendo de tal
responsabilidad al MARN.

En constancia de lo anterior firmo de conformidad la presente, en la ciudad de Guatemala el
del afo

Firma o huella:

Base legal: Articulo 30 de la Constitucién Politica de la Reptblica de Guatemala.
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Anexo 3. Formulario

Queja administrativa No.
Direccion de Recursos Humanos

Datos de la persona que denuncia:
Nombre y apellido :
Edad: Sexo: Etnia:
Correo electronico:

Celular:
Direccion, Unidad administrativa:

Datos de la persona denunciada:
Nombre y apellido:
Edad: Sexo: Etnia:
Correo electronico:

Celular:
Direccion, Unidad administrativa:

Por este medio, me permito poner en conocimiento de la Direccién de Recursos Humanos la
siguiente situacion:

Medios de prueba:
Documentos: Si__ No____
Mensajes: Si__ No____
Otros medios de prueba:

Firma o huella dactilar de la persona afectada:

Nombre y firma del profesional responsable:

En la ciudad de Guatemala de de 20

Nota: Acompaiiar la denuncia con la Declaracion de confidencialidad firmada.
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Anexo 4. Formulario

Referencia Psicologica No.
Direcciéon de Recursos Humanos

Lugar y fecha:
Nombre y apellido:
Lugar de trabajo o Direccion Administrativa en la que presta servicios la persona

afectada:

Consideraciones del profesional:

Recomendaciones:

Nombre y firma del profesional responsable:

En la ciudad de Guatemala de de 20
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Anexo 5. Recomendaciones de
CEDAW, OIT Y MESECVI y otras leyes

La Declaracion Universal de Derechos Humanos, hace un llamado internacional a
reconocer que todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad
de su persona. (Declaracion Universal: art. 1-3) Mediante la Convencién Americana
sobre Derechos Humanos los Estados, se comprometieron a respetar los derechos y
libertades reconocidos en ella y a garantizar su libre y pleno ejercicio a toda persona
gue esté sujeta a su jurisdiccion, sin discriminacion alguna o cualquier otra condicion
social. En este sentido, toda persona tiene derecho a que se respete su integridad fisica,
psiquica y moral. (Convencién Americana; art.1, 5)

La Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacién Contra la
Mujer (CEDAW, por su sigla en inglés), establece que discriminacién contra la mujer
denotara toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto
o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera. Por ello, los Estados Partes
adoptardn todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacidon contra la
mujer en la esfera del empleo, a fin de asegurar a la mujer en condiciones de igualdad
con los hombres los mismos derechos. (CEDAW: art.1y Terbal o 1).

Desde el Comité para la Eliminacién de la Discriminacion Contra la Mujer (Comité
de CEDAVW, por su sigla en inglés), se han realizado importantes observaciones sobre
la igualdad en el empleo, en donde se identifica que éste puede verse seriamente
perjudicado cuando se somete a las mujeres a la violencia dirigida hacia ellas, como es el
caso del hostigamiento sexual en el lugar de trabajo. Se considera que el hostigamiento
sexual incluye conductas de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicién de pornografia y exigencias sexuales, ya sean
verbales o, de hecho. Ese tipo de conductas pueden ser humillantes y puede constituir
un problema de salud y de seguridad, por tanto, es discriminatoria cuando la mujer
tiene motivos suficientes para creer que su negativa le podria causar problemas en
relacion con su trabajo, incluso con la contratacion o el ascenso, o cuando se crea un
ambiente de trabajo hostil. EI Comité ha recomendado a los Estados incluir en sus
informes datos sobre el hostigamiento sexual y sobre las medidas adoptadas para
proteger a la mujer del hostigamiento sexual y de otras formas de violencia o coaccion
en el lugar de trabajo. (Comité de CEDAW: RG19)

La Recomendacion General numero 19, indica que la violencia por razén de género
contra la mujer se produce en todos los espacios y esferas de la interaccidon humana, ya
sean publicoso privados, entreelloslos contextos de lafamilia, lacomunidad, los espacios
publicos, el lugar de trabajo (..).En este sentido, el Comité de CEDAW ha recomendado
que se apliquen medidas de enjuiciamiento y castigo de la violencia por razon de
género contra la mujer y velar porque estas causas no se remitan obligatoriamente
a ningun tipo de procedimiento alternativo de arreglo de controversias, como la
mediacion y la conciliacion. (Comité de CEDAW: RG19)
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En el marco de los informes peridédicos octavo y noveno combinados de Guatemala
(2017), el Comité de CEDAW establecié, que observa con inquietud la falta de
disposiciones juridicas que aborden explicitamente el acoso sexual en el lugar de
trabajo y le preocupa las practicas discriminatorias e ilegales, por ello recomendd
que se aprueben leyes que aborden especificamente el acoso sexual en el lugar de
trabajo, mediante el derecho laboral y el derecho penal, con sanciones adecuadasy la
concesion de reparacion a las personas afectadas.

El Comité, también menciond que los estereotipos contribuyen a la perpetuacion de
altos niveles de violencia contra las mujeres y las nifas, incluida violencia sexual, el
acoso y el abuso. Al Comité le preocupa el uso excesivo de la violencia, el acoso y
la agresion sexual por oficiales de seguridad publica y privada, por ello recomendd
gue se adopten medidas juridicas para proteger efectivamente a las mujeres personas
afectadas de acoso y violencia. (Comité de CEDAW, 2017)

La Convencidon Interamericana para Prevenir, Sancionary Erradicar la Violencia Contra la
Mujer (Convencion de Belem Do Para) considera por violencia contra la mujer, cualquier
accion o conducta basada en su género, que cause muerte, dano o sufrimiento fisico,
sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el privado, en este
sentido, establece que se entendera por violencia contra la mujer la violencia fisica,
sexual y psicoldgica. (Convencion de Belem Do Para: 1-4 y 6)

La Recomendaciéon No. 3 del Mecanismo de Seguimiento de la Convencién Belém Do
Para (MESECVI) reconoce que en ciertos espacios, existe una organizacion jerarquica en
donde se pueden reproducir y acentuar las relaciones de poder, incluyendo la violencia
contra las mujeres, tales como el lugar de trabajo, por ello recomienda sancionar el
acoso sexual en el trabajo y en cualquier otro dmbito, y derogar cualquier disposicion
que re victimice a las mujeres afectadas o que obstaculice sus intentos de obtener
sanciones para los responsables. (MESECVI: R3)

En el contexto de trabajo, el Convenio 111 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) regula que la discriminacion comprende cualquier distinciéon, exclusion
o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinidén politica,
ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién. (OIT: C111, art.1) En el
mismo sentido, resolucion de la Conferencia Internacional del Trabajo sobre Igualdad
de Oportunidades y Trato para los Trabajadores y las Trabajadoras en el Empleo ha
establecido que los hostigamientos de indole sexual en el lugar de trabajo perjudican
las condiciones de trabajo y las perspectivas de ascenso de los trabajadores. Por lo
tanto, las politicas que promuevan la igualdad deben traer consigo la adopcién de
medidas destinadas a luchar contra tales hostigamientos para impedirlos (Conferencia
OIT, 1985).
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El Convenio numero 169 de la OIT sobre Pueblos Indigenas y Tribales en Paises
Independientes, establece sobre la contratacion y condiciones de empleo, que se debe
garantizar a los trabajadores pertenecientes a estos pueblos el goce de igualdad de
oportunidades y de trato para hombres y mujeres en el empleo y la proteccion contra
el hostigamiento sexual. (OIT: C169, art.20)

En el Convenio 190 de la OIT sobre la Violencia y el Acoso se establece: a) “violencia y
acoso” en el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y practicas
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, causar o sean
susceptibles de causar, un dano fisico, psicoldgico, sexual o econdmico, e incluye la
violencia y el acoso por razén 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
razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de
un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.(OIT: C190, art.1)

El Cédigo de Trabajo (Decreto 1441) regula las causas justas que facultan al patrono
para dar por terminado el contrato de trabajo, sin responsabilidad de su parte. (Cédigo
de trabajo: art. 77).

La Ley para Prevenir,Sancionary Erradicar la Violencia Intrafamiliar (Decreto 97-96) regula
la aplicacion de medidas de proteccion necesarias para garantizar la vida, integridad,
seguridad y dignidad de las victimas, las cuales se aplicaran independientemente de
las sanciones especificas establecidas por los Cédigos Penal y Procesal Penal, en el caso
de hechos constitutivos de delito o falta. (Ley para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia intrafamiliar; art. 2) La Ley de Dignificacion y Promocion Integral de la Mujer.
(Decreto 7-99) Considera, que a través de los organismos competentes se deben tomar
las medidas necesarias para garantizar el bienestar general de todas las mujeres, en
condiciones de equidad de derechos. (Ley de Dignificaciéon y Promocidon Integral de la
Mujer: art. 3,5y 18)

Por otro lado, la Ley contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia contra la Mujer
(Decreto 22-2009) define el ambito publico, siendo este ambito el de las relaciones
interpersonales que tienen lugar en la comunidad e incluyen al ambito social, laboral,
educativo, religioso o cualquier otro tipo de relacién que no esté comprendido en el
ambito privado; y la Ley contra la Violencia Sexual, Explotacidon y Trata de Personas
(Decreto 9-2009), siendo las reformas al Codigo Penal, regula que es delito de agresion
sexual la realizacion de actos con fines sexuales o eréticos a otra persona, al agresor o
asi misma, siempre que no constituya delito de violacion (Ley VET: art. 29).
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ACUERDO MINISTERIAL NUMERO 388-2020

Guatemala, 8 de diciembre de 2020
EL MINISTRO DE AMBIENTE Y RECURSOS NATURALES
CONSIDERANDO

Que el articulo 194 literales a), f) e {), de la Constitucién Politica de la Reptblica de Guatemala, regula que, el
Ministro debe ejercer jurisdiccién sobre todas las dependencias de su Ministerio, dirigir, tramitar, resolver e
inspeccionar todos los negocios relacionados con su Ministerio, y velar por el estricto cumplimiento de las leyes
v la probidad administrativa, asf misme de conformidad con lo que para el efecto establece el articulo 27 literal
m), de la Ley del Organisme Ejecutivo, Decreto ndmero 114-97, del Congreso de la Repiblica de Guatemala, es
atribucién del Ministro dictar los Acuerdos, Resoluciones, Circulares y otras disposiciones relacionadas con el
despacho de los asuntos de su ramo, conforme la Ley.

CONSIDERANDO

Que el Acuerdo Gubernativo nimero 50-2015, que contiene el Reglamento Organico Interno del Ministerio de
Ambiente v Recursos Naturales, establece en su articulo 5, que son atribuciones del Ministro entre otras, dictar
disposiciones para descentralizar y desconcentrar actividades, funciones v procesos técnico administrativos;
suscribir cuando estime necesario convenios administrativos; aprobar los diversos manuales organizativos y
operativos y emitir disposiciones internas; dirigir, tramitar, resolver e inspeccionar las acciones relacionadas
con su Ministerio; crear, suprimir, fusionar, reestructurar, dirigir y coordinar unidades y dependencias
administrativas del Ministerio, as{ como administrar sus recursos financieres, humanos y fisicos, ejerciendo la
potestad de gobierno y en consecuencia dispofilendo la actividad de los medios personales y utilizacién de los
medios materiales.

CONSIDERANDO

Que la Replblica de Guatemala al ratificar Tratados y Convenios internacionales en materia de derechos
humanos se ha comprometido a modificar usos y practicas que constituyan discriminacidn y violencia contra las
mujeres y asumié el deber de garantizar una vida libre de la violencia, en ¢l marco de la Convencidn sobre la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién conira la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), la
Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar ia Violencia Contra la Mujer (Belém do Pard) y
las Recomendaciones 19 y 35 del Comité de la Convencién sobre la Eliminacidn de todas las Formas de
Discriminacién contra Ia Mujer. As{ mismo, mediante la Organizacién Internacional del Trabajo (CIT) se motiva
al Estado a promover estandares en materia laboral a favor de hombres y mujeres derivados del Convenio 111
sobre la Discriminacién (empleo y ocupacién), el Convenio 100 sobre Igualdad de Remuneracién, Convenio 19

sobre la Igualdad de Trato, Convenio 190-2019 sobre la Eliminacién de Ia Violencia v el Acoso en el Mundo del
Trabajo.
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CONSIDERANDO

Que el Ministerio de Ambiente ¥ Recursos Naturales, como parte del Organismoe Ejecutivo debe de promover
buenas précticas laborales, que fomenten la igualdad en todo dambito, sin discriminacién alguna, motivando la
realizacidn laboral de todo su personal

POR TANTO

En ejercicic de las funciones gue establecen los articulos, 194 de la Constitucién Pelitica de 1a Repiblica de
Guatemala; 27 literales a), f) y m)}, de la Ley del Organismeoe Ejecutivo, Decreto nimero 114-97, del Congreso de la
Reptblica de Guatemala; v, 5 v 33, del Acuerdo Gubernativo niimero 50-2015, Reglamento Orgénico Interno del
Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales.

ACUERDA

Articulo 1. Aprobar el “Protocolo para el abordaje de casos de acoso laboral y sexual, en el ambito de trabajo
dentro del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales de Guatemala v su ruta de atencién”. El Protocolo obieto

de aprobacién es responsabilidad de la Direccién de Recursos Humanos del citado Ministerio, quien deberd de
coordinarlo e implementarlo.

Articulo 2. Ambito de aplicacién. El “Protocolo para el abordaje de casos de acoso laboral v sexual, en el
ambito de trabajo dentro del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales de Guatemala y su ruta de atencion”,
es de observancia y aplicacién obligatoria para todas las personas que laboran o prestan servicios para el
Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales, sin distincién alguna, cualquiera que sea su situacién contractual,
incluyendo las personas en formacién que hagan uso de las instalaciones del referido Ministerio.

Articulo 3. Casos mo previstos: Los casos no previstos dentro del Protocolo objeto de aprobacién, seran
resueltes por las reglas del Derecho Administrativo.

Articulo 4. Notifiquese a los Viceministerios que conforman el Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales v a
la Unidad de Relaciones Ptblicas y Protocolo, para que realice las publicaciones correspondientes en el sitio web
oficial y las redes sociales del referido Ministerio, asf como iniciar las gestiones administrativas para las
campafias de difusidn correspondientes.

Articulo 5. El presente Acuerdo Ministerial surte sus efectos inmediatamente.

COMUNIQUESE,

R¢berto Rajas Espine

2T \mﬁwinistro
B Mindgrerio de Ar biente y Recursos Naturafes
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