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I OBJETIVO

Identificar y atender de manera efectiva y eficaz las conductas que constituyan acoso sexual o

acoso laboral en el ambito laboral del Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales.

I ALCANCE

Inicia con la presentacion de la denuncia y finaliza con la remisién de la propuesta de la
aplicacion de la medida disciplinaria o sancionatorio y en caso que aplique de las medidas de

proteccion para la victima.

Es aplicable

a. Personal que labora en el Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales bajo cualquier
modalidad de contratacion y de cualquier fuente de financiamiento, sea personal permanente

o temporal, remuneradas o ad honorem;
b. Personal que por sus funciones se vinculan con el Ministerio®;
c. Ciudadania que hace uso de los diferentes servicios que la institucion presta.

La naturaleza del vinculo laboral entre el Ministerio y las partes involucradas determina la

normativa aplicable.

I MARCO NORMATIVO
ARTICULO INSTRUMENTO NORMATIVO CONTENIDO
Articulo 3 Constitucion de la Reconoce que “Todas las personas son iguales ante la ley para el goce
Republica de El de los derechos civiles, no podran establecerse restricciones que se
Salvador basen en diferencias de nacionalidad, raza, sexo o religién”.
Articulo 3 Convencion Contra Establece que por discriminacién se entiende “toda distincion, exclusion

Todas las Formas de
Discriminaciéon Hacia

o restriccion basada en el sexo (...) en las esferas politica, econdmica,
social, cultural y civil o en cualguier otra esfera". La Convencion afirma

! Pasantes, estudiantes en servicio social, periodistas, consultores, personal de limpieza o de vigilancia, entre otras.

las Mujeres positivamente el principio de igualdad al pedir a los Estados Partes que
(CEDAW) tomen "todas las medidas apropiadas, incluso de caracter legislativo,
para asegurar el pleno desarrollo y adelanto de la mujer, con el objeto
de garantizarle el ejercicio y el goce de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en igualdad de condiciones con el hombre" ().
Articulo 1 Convencion Establece que se entiende por violencia contra la mujer cualquier accion
Interamericana para o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o
Prevenir, Sancionar sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito
y Erradicar la publico como en el privado.
Violencia Contra La
Mujer. (Belem Do
Para)
Articulo 7 Convencion Establece que los Estados Partes condenan todas las formas de
Interamericana para violencia contra la mujer y convienen en adoptar, por todos los medios
Prevenir, Sancionar apropiados y sin dilaciones, politicas orientadas a prevenir, sancionar y
y Erradicar la erradicar dicha violencia
Violencia Contra La
Mujer. (Belem Do
Para)
Articulo Convenio Relativo a Hace referencia a la definicidén de discriminacion en dos éreas:
primero la Discriminaciéon en (a) Cualquier distincion, exclusién o preferencia basada en motivos.d
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ARTICULO

INSTRUMENTO NORMATIVO

CONTENIDO :

Materia de Empleo
Ocupacién

raza, color, sexo, religién, opinién 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 ocupacion.

(b) Cualquier otra distincién exclusion o preferencia que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo u ocupacién que podrd ser especificada por el miembro
interesado, previa consulta con las organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan,
Y con otros organismos apropiados.

165

Cadigo Penal

Ley de orden publico, tipifica y sanciona hechos punibles que lesionan
un bien juridico protegido como la vida, la libertad sexual, patrimonial,
entre otros y tipica como delitos el acoso sexual y a discriminacién
laboral de la siguiente forma:

Acoso sexual

El que realice conducta sexual indeseada por quien la recibe, que
implique frases, tocamiento, sefias u otra conducta inequivoca de
naturaleza o contenido sexual y que no constituya por si sola un delito
mas grave, sera sancionado con prision de tres a cinco afios. El acoso
sexual realizado contra menor de quince afios, sera sancionado con la
pena de cuatro a ocho afios de prision. Si el acoso sexual se realizare -
prevaliéndose de la superioridad originada. Por cualquier relacion, se
impondra ademas una multa de cien a doscientos dias multa. (18)

Articulo
246

Cédigo Penal

Discriminacién laboral

El que produjere una grave discriminacion en el trabajo por razén del
sexo, estado de gravidez, origen, estado civil, raza, condicién social o
fisica, ideas religiosas o politicas, adhesiéon o no a sindicatos y a sus
acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores de la empresa,
y no restableciere la situacion de igualdad ante la ley, después de los
requerimientos o sancidn administrativa, reparando los dafios
econdmicos que se hubieren derivado, sera Sancionado con prisién de
seis meses a dos afios.

Ley de Servicio Civil

Regula las relaciones del estado y el municipio con las y los servidores
publicos, su finalidad es garantizar la proteccién y estabilidad de estos
servidores y servidoras, ademas de organizar la carrera administrativa
mediante |a seleccién y promocidn del personal.

Articulo 7

Ley General de
Prevencion de
Riesgos en los

Lugares de Trabajo

Define los riesgos sociales como “aquellos aspectos de la concepcion,
organizacion y gestion de trabajo, asi como de su contexto social y
ambiental que tiene la potencialidad de causar dafios, sociales o
Psicolégicos en los trabajadores, tales como el manejo de las
relaciones obrero-patronales, el acoso sexual, la violencia contra las
mujeres, la dificultad para compatibilizar el trabajo con las
responsabilidades familiares y toda forma de discriminacién en sentido
negativo”.

Articulo 8

Ley General de
Prevencion de
Riesgos en los

Lugares de Trabajo

Establece que es responsabilidad del empleador formular y ejecutar el
Programa de Gestién de Prevencion de Riesgos Ocupacionales en sus
empresas, que debe contar, entre otras cosas, una formulacion
preventiva y de sensibilizacién sobre violencia hacia las mujeres, acoso
sexual y demas riesgos psicosociales.

Articulo 1

Ley Especial Integral
para una Vida Libre
de Violencia para las
Mujeres. LEIV

Establece que tiene por objeto establecer, reconocer y garantizar el
derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, por medio de
Politicas Publicas orientadas a la deteccion, prevencion, atencion,
proteccion, reparacion y sancion de la violencia contra las mujeres; a fin
de proteger su derecho a la vida, la integridad fisica y moral, la libertad,
la no discriminacion, la dignidad, la tutela efectiva, la seguridad
personal, la igualdad real y la equidad.

Articulo 10

Ley Especial Integral
para una Vida Libre
de Violencia para las
Mujeres. LEIV

Define las modalidades de violencia como:

a) Violencia comunitaria: Toda accion u omision abusiva que a partir de
actos individuales o colectivos trasgredan los derechos fundamentales
de la mujer y propician su denigracion, discriminacion, marginacion o
exclusién.
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ARTICULO

INSTRUMENTO NORMATIVO

CONTENIDO

b) Violencia institucional: Es toda accién u omision abusiva de cualquier
servidor publico, que discrimine o tenga como fin dilatar, obstaculizar o
impedir el goce y disfrute de los derechos y libertades fundamentales de
las mujeres, asi como, la que pretenda obstaculizar u obstaculice el
acceso de las mujeres al disfrute de politica publicas destinadas a
prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar las manifestaciones,
tipos y modalidades de violencia conceptualizadas en esta ley.

¢) Violencia laboral: Son acciones u omisiones contra las mujeres,
ejercidas en forma repetida y que se mantienen en el tiempo en los
centros de trabajo publicos o privados, que constituyen agresiones
fisicas o psicolégicas atentatorias a su integridad, dignidad personal y
profesional, que obstaculizan su acceso al empleo, ascenso 0
estabilidad en el mismo, o que quebranten el derecho a igual salario por
igual trabajo

Articulo 1

Ley de Igualdad,
Equidad y
Erradicacion de la
Discriminacion en
contra de las
Mujeres LIE.

Prohibe la discriminacién, de derecho o, de hecho, directa o indirecta,
contra las mujeres. Este compromiso, expresa la voluntad politica del
Estado de hacer de la igualdad y la erradicacion de la discriminacién
contra las mujeres, una exigencia fundamental de sus actuaciones en
las iniciativas publicas y privadas, para que el principio constitucional se
cumpla real y efectivamente en los hechos, como condicién para el
logro de una sociedad democratica, solidaria, justa, respetuosa de las
diferencias y capaz de crear las condiciones de libre y pleno ejercicio de
los derechos y de todas las capacidades juridicas que confiere la
ciudadania salvadorefia en todos los ambitos del quehacer colectivo

Art.70
s)

literal

Reglamento Interno
de  Trabajo del
Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos
Naturales.

El reglamento interno de trabajo, tiene por objeto regular las relaciones
laborales entre el Ministerio y su personal (trabajador, trabajadora), asi
mismo regular las clausulas del Contrato Colectivo que requieran ser
desarrolladas para su implementacion y aplicacién.

Contrato  Colectivo

de Trabajo

Tiene por objeto regular las condiciones generales en que el trabajo
debe ejecutarse en la Institucion; las prestaciones que se originen para

los trabajadores(as) con ocasion del mismo; los deberes y obligaciones
reciprocos de éstos como servidores publicos con la Institucion y de
ésta para con aquéllos; y que se garantice una eficiente y efectiva
prestacion de los servicios que el MARN esta obligado a proporcionar a
sUS usuarios.

IV DEFINICIONES

Género: construccion cultural mediante la que se adscriben roles sociales, actitudes y aptitudes
diferenciados para hombres y mujeres en funcién de su sexo biolégico. Este concepto hace
referencia a las diferencias sociales que, por oposicién a las particularidades biolégicas, han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan multitud de variantes. Se utiliza para demarcar
estas diferencias socioculturales entre mujeres y hombres que son impuestas por los sistemas
politicos, econémicos, culturales y sociales a través de los agentes de socializacién y que son
modificables.

Socializacion de género: es el proceso por el cual nifios, nifias, adolescentes, adquieren
pautas de comportamientos, creencias y valores que se consideran especificas de mujeres y
hombres segln el entorno sociocultural que les rodea. Estas pautas se adquieren a través de los
principales agentes de socializacion - familia, escuela, Iglesia, medios de comunicacion, grupo
_de pares, etc.- que va a asignar diferentes roles, valores o actitudes segln el sexo. El resultado
de. este proceso lleva a la jerarquizacion en la organizacion social que deriva del aprendizaje de
estas pautas y no de la biologia.
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Igualdad de género: |a igualdad de género parte del postulado que todos los seres humanos,
mujeres y hombres, tienen la libertad de desarrollar sus habilidades personales y hacer
selecciones sin estar limitados por estereotipos, roles de género rigidos o prejuicios. La
igualdad de género implica que se han considerado los comportamientos, aspiraciones y
necesidades especificas de las mujeres y los hombres, y que éstas han sido valoradas y
favorecidas de la misma manera. Significa que sus derechos, responsabilidades vy
oportunidades no dependeran del hecho de haber nacido mujer u hombre.

Transversalidad del enfoque de género: es la incorporacion y la aplicacién del Principio de
Igualdad de Trato y de Oportunidades entre mujeres y hombres a las Politicas Publicas, de
modo, que se garantice el acceso a todos los recursos en igualdad de condiciones, se
planifiquen las politicas pulblicas teniendo en cuenta las desigualdades existentes y se
identifiguen y evalten los resultados e impactos producidos por éstas en el avance de la
igualdad real.

Acoso Laboral’: es la accion de hostilidad fisica o psicolégica, que, de forma sistematica y
recurrente, se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el lugar de trabajo, con la
finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de comunicacion de la persona que enfrenta
estos hechos, dafiar su reputacion, desacreditar el trabajo o perturbar u obstaculizar el ejercicio
de sus labores.

Por su parte la OIT dice que la violencia y el acoso se definen como comportamientos, acciones
0 amenazas “que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico,
psicologico, sexual o econdmico y se reconoce que “pueden constituir un incumplimiento o una
inobservancia de los derechos humanos y poner en riesgo la igualdad de oportunidades”, que, a
su vez, son “inaceptables para lograr un trabajo decente, e incompatibles con este’.

Acoso sexual: conducta sexual indeseada por quien la recibe que implique frases, tocamiento,
sefias u otra conducta inequivoca de naturaleza o contenido sexual y que amenaza o perjudica
su situacion laboral, académicas o en su vida diaria.’

Tipos de violencia: segun la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres:*

Violencia economica: es toda accién u omisién de la persona agresora, que afecta la
supervivencia econdmica de la mujer, la cual se manifiesta a través de actos encaminados a
limitar, controlar o impedir el ingreso de sus percepciones econémicas.

Violencia feminicida: es la forma extrema de violencia de género contra las mujeres, producto
de la violacién de sus derechos humanos, en los ambitos publico y privado, conformada por el
conjunto de conductas misdginas que conllevan a la impunidad social o del Estado, pudiendo
culminar en feminicidio y en otras formas de muerte violenta de mujeres.

Violencia fisica: es toda conducta que directa o indirectamente, esta dirigida a ocasionar dario
o sufrimiento fisico contra la mujer, con resultado o riesgo de producir lesién fisica o dafio,

2 Articulo 8 literal b) de la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres (LEIV).
® Tipificado como otros ataques a la libertad sexual Capitulo 11l en el Codigo Penal de El Salvador

4 Articulo 9 literal a) a g) de la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres (LEIV)
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ejercida por quien sea o haya sido su conyuge o por quién esté o haya estado ligado a ella por
analoga relacion de afectividad, aun sin convivencia. Asimismo, tendran la consideracion de
actos de violencia fisica contra las mujeres, los ejercidos por la persona agresora en su entorno
familiar, social o laboral.

Violencia psicol6gica y emocional: es toda conducta directa o indirecta que ocasione dafios,
emocional disminuya la auto estima perjudique o perturbe el sano desarrollo de la mujer, ya sea
que esta conducta sea verbal o no verbal que produzca en la mujer desvalorizacion o sufrimiento
mediante amenazas exigencias de obediencia o sumision, coercion, culpabilizacion o
limitaciones de su ambito de libertad y cualquier alteracion en su salud que se desencadene en
la distorsion del concepto de si misma del valor como persona de la visién del mundo o de las
propias capacidades afectivas ejercidas en cualquier tipo de relacion.

Violencia patrimonial: son las acciones, omisiones o conductas que afectan la libre disposicion
del patrimonio de la mujer, incluyéndose los dafios a los bienes comunes o propios mediante, la
transformacién, sustraccién, destruccion, distraccion, dafio, pérdida, limitacion, retencion de
objetos, documentos personales, bienes, valores y derechos patrimoniales. En consecuencia,
seran nulos los actos de alzamiento, simulacién de enajenacion de los bienes muebles o
inmuebles; cualquiera que sea el régimen patrimonial del matrimonio, incluyéndose el de la
unién no matrimonial.

Violencia sexual: es toda conducta que amenace o vulnere el derecho de la mujer a decidir
voluntariamente su vida sexual, comprendida en ésta no soélo el acto sexual sino toda forma de
contacto o acceso sexual, genital o no genital, con independencia de que la persona agresora
guarde o no relacién conyugal, de pareja, social, laboral, afectiva o de parentesco con la mujer
victima.

Violencia simbélica: son mensajes, valores, iconos o signos que transmiten y reproducen
relaciones de dominacién, desigualdad y discriminacién en las relaciones sociales que se
establecen entre las personas y naturalizan la subordinacién de la mujer en la sociedad.

V LINEAMIENTOS GENERALES

A. Principios

Para la aplicacion del presente Procedimiento se tendra en cuenta los siguientes principios
extraidos de la Ley Especial Integral para una vida Libre de Violencia para las Mujeres®.

Especializacién: es el derecho a una atencion diferenciada y especializada, de acuerdo a
las necesidades y circunstancias especificas de las mujeres y de manera especial, de aquellas
que se encuentran en condiciones de vulnerabilidad o de riesgo.

Favorabilidad: en caso de conflicto o duda sobre la aplicacién de las disposiciones
contenidas en la presente ley, prevalecera la mas favorable a las mujeres que enfrentan la
violencia.

5 Articulo 4 literales a) a f) de la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres. LEIV
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Integralidad: se refiere a la coordinacion y articulacion de las instituciones del Estado para
la erradicacion de la violencia contra la mujer.

Intersectorialidad: es el principio que se fundamenta en la articulacion de programas,
acciones y recursos de los diferentes sectores y actores a nivel nacional o local, para la
deteccion, prevencion, atencion, proteccion y sancion, asi como para la reparacién del dafio a
la victima.

Laicidad: se refiere a que no puede invocarse ninguna costumbre, tradicidén, ni
consideracion religiosa para justificar la violencia contra la mujer.

Prioridad absoluta: se refiere al respeto del derecho de las mujeres a una vida libre de
violencia, en cualquier ambito.

B. Garantias

Toda persona que intervenga en la deteccién, atencién y proteccion de las personas que sufre
violencia de acoso sexual o acoso laboral suscitado en el ambito de trabajo del Ministerio de
Medio Ambiente y Recursos Naturales en adelante denominado MARN, debera respetar las
garantias siguientes:

No revictimizacion®: Durante la ruta critica de atencion, el personal tiene la obligacién de evitar
practicas o procedimientos que conduzcan a la revictimizacion, todo contacto con la persona
que ha presentado una denuncia, debe ocurrir en un espacio adecuado, que genere paz,
tranquilidad y confianza en su estado emocional.

Confidencialidad: |las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva de la informacién obtenida, con la Unica
excepcion de ser requerida por la autoridad competente para los fines de una eventual
investigacion administrativa y/o judicial.

No discriminacién: se debe atender a las victimas por igual, sin distincién, exclusion,
restriccion o diferenciacion arbitraria basada por nivel jerarquico en el MARN, por su
condicién de origen étnico o racial, edad, religién o creencias, nivel econémico, nivel social,
escolaridad, discapacidad fisica, psiquica o sensorial, nacionalidad, actividad profesional,
identidad sexual, estado familiar, procedencia rural o urbana.

Diligencia: la investigacién y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas sin demora alguna, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

Proteccion: el MARN debera adoptar las medidas que estime pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la salud de los trabajadores y trabajadoras afectadas por las
conductas de acoso sexual o acoso laboral en el centro de trabajo.

®Art. 8 literal'j) LEIV Revictimizar: son acciones que tienen como propésito o resultado causar sufrimiento a las victimas directas o indig
de los hechos de violencia contemplados o no en la LEIV, mediante acciones y omisiones tales como rechazo, indolencia, indif
/, descalificacién, minimizacion de hechos, retardo injustificado en los procesos, falta de credibilidad, culpabilizacion, desproteccién,
. ¥ faltaiinjustificada de asistencia efectiva.
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C. Manifestaciones de acoso sexual’

Se consideran manifestaciones de acoso sexual, sin ser taxativas las siguientes:

Contacto fisico innecesario y no deseado;

Observaciones molestas y otras formas de acoso verbal;

Miradas lascivas y gestos relacionados con la sexualidad,

Peticion de favores sexuales;

Insultos, observaciones, bromas e insinuaciones de caracter sexual

Comentarios, bromas, gestos o miradas sexuales;

Manoseos, jalones o pellizcos en forma sexual;

Restregar a la victima contra alguien de un modo sexual,

Propagar rumores sexuales acerca de la victima;

Jalar la ropa de manera sexual,

Mostrar, dar o dejar imagenes sexuales, fotografias, ilustraciones, mensajes o notas

sexuales;

|. Escritos, mensajes (pintas, grafitis) sexuales acerca de la victima, en paredes de los
bafios, vestuarios, entre otros.

m. Forzar a besar a alguien o a algo mas que besar;

n. Llamar a la victima “gay” o “lesbiana”;

0. Espiar mientras se cambia o esta encerrada en un sanitario;

p. La utilizaciéon o exhibicion de material pornografico.

AT T SQ@ M0 00T

D. Tipos de acoso sexual en el ambito laboral
Se puede distinguir entre dos tipos diferenciados de acoso sexual:

a. Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual
Cuando el acosador condiciona a la respuesta que dé la victima, segln sea positiva o
negativa, unas consecuencias beneficiosas o perjudiciales para ella. Se trata pues de una
propuesta de chantaje que puede ser explicita o no, y que normalmente supondra que el
acosador tenga un cierto poder de decision que pueda afectar a las condiciones laborales
de la victima.

b. Acoso sexual ambiental

Es cuando se crea un ambiente intimidatorio, desagradable, hostil o humillante para la

persona acosada. En este tipo de casos se requiere la presencia de alguno de los

siguientes factores:

= Ha de ser un comportamiento verbal o fisico expresado con actos, palabras o gestos.

= Que sea una conducta no consentida, es decir no deseada o no deseable por su
destinatario. Para ello no es necesario que exista una negativa expresa, si se infiere de
sus actos que no desea esa conducta.

» Tiene que tratarse de algo grave, susceptible de generar un ambiente hostil o ingrato
desde un punto de vista objetivo y no en virtud de la mayor o menor sensibilidad de la
victima.

7 El hostigamiento o acoso sexual, Organizacién Internacional del Trabajo OIT.
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E. Criterios para la identificacion de hechos que constituyen acoso laboral.

Las relaciones laborales son parte esencial del clima laboral® en cualquier institucién, ya sea
publica o privada, por relaciones laborales se entiende como la interaccién entre jefes,
subalternos y comparfieros del trabajo. Para el MARN es importante identificar situaciones
dentro de estas relaciones laborales, que pueden ser constitutivas de acoso laboral y poder
darle la debida atencién, con la finalidad de contar con un buen ambiente que propicie y
coadyuve a un clima laboral que se orienta hacia los objetivos generales de la institucion, ya
que un mal clima destruye el ambiente del trabajo, ocasionando situaciones de conflicto o
malestar de los empleados y esto genera bajo rendimiento.

A continuacion, se muestran algunas situaciones que pueden constituir “acoso laboral"y otra
en las cuales no son mas que situaciones producto del estrés derivado del exceso de trabajo,
acciones disciplinarias, jornadas de trabajo extensas eventuales

SIES ACOSO LABORAL

NO ES ACOSO LABORAL

Comentarios vejatorios de forma reiterada referidos a
las expresiones de género, orientacion sexual u otras
semejantes, que tengan por objetivo ridiculizar a la
persona.

Las diferencias o conflictos personales o laborales
aislados, de caracter pasajero, que se presenten en
un momento concreto y en el marco de las relaciones
interpersonales, de forma tal que afecte el ambito
laboral pero que su finalidad no sea la destruccioén o el
deterioro de las partes implicadas en el suceso.

Comentarios humillantes que busquen confrontacion
con la persona, descalificacion  profesional,
ridiculizacion frente a otras personas en reuniones
formales o informales.

El estrés laboral, como respuesta fisiologica,
psicolégica y de comportamiento de un individuo que
intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y
externas.

Burlarse de una persona por su forma de vestir, por
alguna informacién que se refiera a la intimidad de la
persona, hacer chistes de la persona juntos con otras
personas.

El desgaste profesional, entendido como un estado de
agotamiento emocional, despersonalizacién y baja
realizacion personal en el ambito profesional.

Difundir rumores sobre la calidad de trabajo y la vida

privada de la persona.

Denegar justificadamente ascensos o reasignaciones,
capacitaciones, permisos o licencias, asi como
vacaciones, para los que no cumplan los requisitos de
ley o los requerimientos institucionales segln la
necesidad del servicio.

Insultos, gritos, actitudes amenazantes en forma
reiterada, ya sea frente a otro personal o en privado.

Los llamados de atencién por el incumplimiento de las
obligaciones laborales que demanda el cargo de la
persona.

Imposicién de horarios que trasciendan
excesivamente la jornada laboral sin fundamento
alguno.

La exigencia del cumplimiento de proyecciones,
horarios y cualquier otro deber regulado en el
Reglamento Interno de Trabajo o leyes aplicables.

Tratos discriminatorios que impliquen aislamiento de la
persona del resto del personal.

Conflictos sindicales.

Restar importancia o burlarse de las opiniones
vertidas por la persona en reuniones formales de
trabajo o informales entre el personal.

Solicitud amable y cortes al personal para extender la
jornada laboral de forma excepcional para cumplir
alguna meta de trabajo de la unidad o por la atencion
a una situacion de emergencia.

Negar injustificadamente  permisos personales,
incapacidades meédicas u otro tipo de licencia
reconocida en el Reglamento Interno de Trabajo,
Contrato Colective o Ley de Asuetos, vacaciones y
licencias de los empleados publicos.

% Hodgetts 'y Altman, definen al Clima Laboral como “un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibido por los individu
laboran en ese lugar y sirven de fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo” (1985, p 376). Estas caracteristicas p
estructura, descripcion de puestos, normas de desempefio, remuneraciones, tipo de liderazgo, apoyo y valores de trabajo.

? Situaciones ejemplificantes que pueden servir de guia para identificar conductas que constituyan acoso laboral y cuéles no

haber otras situaciones dentro del ambito laboral.
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_SIES ACOSO LABORAL NO ES ACOSO LABORAL

Envio excesivo de mensajes de texto, correos
electrénicos y fuera del horario laboral.
| Amenazas injustificadas o condicionadas de despido.

F. Derechos de la Victima de Acoso Sexual o Acoso Laboral.
Las victimas de acoso sexual o acoso laboral tienen los siguientes derechos:

a. Ser tratada con igualdad, dignidad y respeto por quienes intervienen en el procesamiento
de los casos y por las partes que intervengan en el mismo. Incluye ademas el ser atendida
en la medida de lo posible en lugares accesibles, que garanticen la privacidad, seguridad y
comodidad y por personas del mismo sexo expertas o formadas en Derechos Humanos,
violencia basada en género y contra las mujeres y derechos de las victimas;

b. Recibir asesoria legal sobre sus derechos y el procedimiento administrativo; asi como
asesoria psicosocial durante el procedimiento, proporcionada por el Ministerio o por otras
instituciones publicas o privadas, para lo cual el Ministerio promueve las coordinaciones
interinstitucionales;

c. Que se preserve en todo momento su intimidad; en consecuencia, su vida personal, sexual
o enfermedades, no podran ser expuestas directa o indirectamente para justificar, minimizar
o relativizar el dafio causado;

d. Que se preserve la confidencialidad de los casos en todo o en sus partes, a fin de evitar un
dafio mayor y se proteja la identidad de la o las victimas;

e. Que se le extienda copia de la denuncia y de cualquier otro documento de interés para la
victima;

f. No ser discriminada en razén de su historial sexual, es decir que todas las personas no
deben ser tratadas de manera diferente por sus practicas, conductas, preferencia,
identidad, orientacién sexual, expresion de género entre otras y por ninguna otra causa
relacionada a la misma;

g. Hacerse acompafiar de otra persona durante el procedimiento administrativo, cuando lo
requiera;

h. Que se tome en cuenta su estado emocional para declarar en el procedimiento
administrativo, es decir, que se tome en consideracion el enfoque psicolégico para la
atencion de victimas de violencia como, por ejemplo: victimoldgico, indefension aprendida,
entre otros. Esto abona a la declaracion, para que no se preste a interpretaciones erréneas;

i. No ser revictimizada, es decir no sufrir coercion, ni sufrir represalia durante y después del
procedimiento, tales como traslado de puesto en contra de la voluntad de la victima,
desmejora en sus condiciones labores, no recibir asignaciones laborales u otra de similar
naturaleza;

j. Que en los casos en que se considere necesario, por parte del Comité de Atencion para
casos de Acoso Sexual y Acoso Laboral, se decreten las medidas de proteccion
establecidas en este procedimiento o en cualquier otra ley especial aplicable al caso;

k. Que no se concilien o medien los hechos de violencia o discriminacion;

I. Ser informada y notificada en forma oportuna y veraz, de las actuaciones que se vayan
realizando durante el procedimiento administrativo y de las resoluciones definitivas.

ENTE
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G. Comité de Atencion para casos de Acoso Sexual o Acoso Laboral

En atencion al principio de especializacion, establecido en la LEIV, el cual establece el
derecho a una atencion especializada, de acuerdo a las necesidades y circunstancia
especificas de las mujeres y de manera especial, de aquellas que se encuentren en
condiciones de vulnerabilidad y riesgo, lo cual implica que la atencion debe ser brindada por
personal sensibilizado y capacitado sobre violencia basada en género, el Ministerio designaré
un Comité de Atencion para Casos de Acoso Sexual o Acoso Laboral, en adelante Comité, el
cual sera la instancia administrativa que tendra a cargo la recepcion de las denuncias de los
hechos, realizados por las personas que se consideren objeto de conductas de acoso sexual o
acoso laboral. Para ser designado a formar parte de este Comité se debe considerar que
deben mostrar una actitud de comprension y solidaridad, teniendo empatia con la persona que
denuncia, escuchar y poner atencion sin realizar juicios o valoraciones.

El Comité estara integrado por:

a. Jefa de Unidad de Género o un delegado del Comité de Igualdad;

b. Jefe de la Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades;
c. Persona designada por el Despacho Ministerial.

H. Proceso para la intervencién
Primera fase
1. Presentacion de la denuncia

Entrevista inicial

Cualquier persona que conforma el Comité, tiene bajo su responsabilidad tomar la
entrevista inicial a la persona que denuncia el acoso sexual o acoso laboral (Anexo 1
Denuncias sobre situaciones que puedan constituir Acoso Laboral o Acoco sexual GTH-
CYP-PR-01-FO-01), para lo cual debe tomar en consideracion las recomendaciones
siguientes:

a. Garantizar que la entrevista inicial se realice en un Iugar adecuado, alejado de las
otras personas trabajadoras o visitantes del MARN, reservado y tranquilo, que brinde
la confidencialidad y confianza necesarias;

b. En caso que haya mas de una persona denunciante, la entrevista debe hacerse a
cada una de ellas por separado; en la medida de lo posible, la entrevista la realizara
una persona del mismo sexo que la victima;

c. Las personas entrevistadoras deben identificarse y explicar la importancia de la
entrevista para obtener los insumos necesarios que permita la apertura del
procedimiento administrativo y/o la derivacién a una instancia judicial;

d. Las personas entrevistadoras deben utilizar, en todo momento, la técnica de escucha
activa y con empatia;

e. Al momento de recibir y escuchar a la persona denunciante, las personas

entrevistadoras deben valorar la condicion emocional de la victima y en caso de ser

necesario, debera remitir al ISDEMU o a la PGR para brindar la atencién en crisis
correspondiente. Una vez la persona denunciante haya superado la crisis, debera
proceder a tomar la entrevista inicial.
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2. Forma y lugar de interponer una denuncia de acoso sexual o acoso laboral

a. Forma de presentar la denuncia
La denuncia debe presentarse en forma verbal o escrita, con indicacion clara y precisa
del nombre de la persona denunciada y denunciante, cargo que desempefian dentro
del MARN, Unidad a la que pertenece, tipo de relacion laboral (relacién horizontal o de
subordinacion), descripcion de los hechos denunciados. Si es una denuncia verbal o
escrita, la persona responsable de tomar la denuncia por parte del Comite, utilizara en
todo caso el formato del Anexo GTH-CYP-PR-01-FO-01 del presente procedimiento.

b. Lugar para interponer la denuncia
La denuncia podra interponerse ante la Jefatura inmediata o directamente ante el
Comité. De optar la supuesta victima por interponer la denuncia ante su jefatura
inmediata, éste Ultimo hara el traslado inmediato de la misma a uno de los miembros
del Comité para que sea éste quien inicie con el procedimiento més adelante descrito
y evitando cualquier tipo de valoracion o intervencion.

3. Admision de la denuncia
Posterior a la recepcién de la denuncia y llenado del formato de “Entrevista Inicial” la
persona miembro del Comité que haya recibido la denuncia convoca al resto del Comite,
quienes basandose en el andlisis de la informacion obtenida y aplicando los criterios
técnicos determinan si el hecho denunciado constituye algun tipo de acoso.

Los criterios técnicos a considerar por parte del Comité, pueden ser:

Las Pruebas que la victima o denunciante pueda proporcionar, tales como: testigos (de
ser el caso, presencial o de referencia), declaraciones, documentos publicos o privados,
grabaciones, correos electronicos, mensajes de texto, fotografias, publicaciones en redes
sociales, objetos, pericias psicoldgicas, entre otros. Podra ser utilizada la técnica de la
carga probatoria dinamica®®.

En el plazo maximo de cinco dias habiles contados a partir del dia que se recibié la
denuncia, el Comité debera resolver en los sentidos siguientes:

a. Admitir la denuncia al considerar que los hechos constituyen acoso sexual o acoso
laboral y, en consecuencia, continuar con el procedimiento gue-indicado;

b. Rechazar la denuncia y remitir el caso a la Unidad de Recursos Humanos y
Fortalecimiento de Capacidades, al considerar que los hechos denunciados constituyen
conflictos laborales que no son objeto del presente procedimiento.

4. Elaboracion de expediente

El Comité elabora el expediente administrativo de las denuncias que se admitan, para lo
cual debe tener en cuenta las recomendaciones siguientes:

a. El expediente es confidencial y estéa conformado por:
= La caratula;

19| a doctrina de las cargas probatorias dinamicas consiste en imponer el peso de la prueba en cabeza de aquella parte que por su
situacién se halla en mejores condiciones de acercar prueba a la causa, sin importar si es actor 0 demandado. MARCELO LOPEZ M
Enero de 1998 TOMO ZEUS Nro. 76, pag. 1 ZEUS EDITORA S.R.L. Id SAIJ DASA990043
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b.

C.

= | a denuncia;

= La entrevista inicial;

» Los adjuntos que son todos aquellos documentos que se presentan con la denuncia.
entrevista o como resultado de la investigacion.

Cada expediente debe tener un codigo de referencia Unico, el cual debe colocarse en
forma visible en la parte superior derecha de la caratula. La codificacion del expediente
se realiza de la siguiente manera:

CA XXX XXXX

Las letras CA (Comité de Atencién para casos de Acoso Sexual o Acoso
Laboral en el MARN)

El nimero correlativo de entrada de caso

El afio en el cual es presentada la denuncia

El expediente debe estar foliado lo cual consiste en numerar cada hoja que integra el
expediente en su extremo superior derecho y ordenado de manera cronolégica.

5. Valoracion de riesgo y medidas de proteccion

El Comite realiza la valoraciéon del riesgo y determina la gravedad del acoso denunciado
para resolver la aplicabilidad o no de las medidas de proteccion urgentes que se requieran,
las cuales seran remitidas a la jefatura de jerarquia superior de la persona denunciante
con el objeto de ser aplicadas de manera inmediata.

Medidas de proteccion:

a.

T

T T@ ™o oo

Traslado de la persona supuesta agresora o de la victima, seglin sea mas conveniente
para esta Ultima, ya sea a otra Unidad Organizativa o solo separacion fisica del espacio
laboral, en los casos en que ambos pertenezcan a la misma unidad organizativa;

. Prohibir a la persona denunciada cualquier tipo de comunicacién y acercamiento hacia

la persona denunciante;

Prohibir a la persona denunciada que haga publica la denuncia;

Asesoramiento legal en cada etapa del proceso;

No reiteracion de la declaracion de los hechos;

Proteccion ante represalias;

Licencias e incapacidades médicas necesarias, durante su proceso de recuperacion;
Facilitar a la victima atencién psicosocial;

Suspensién previa de la persona agresora, en los casos especificamente contemplados
en el Articulo 58 de la Ley del Servicio Civil, en relacion con el Articulo 152 de la Ley de
Procedimientos Administrativos.

Cualquier otra que a criterio del Comité se considere pertinente y/o necesaria

>
‘..
a J‘Atmﬂ‘?"/
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Segunda fase

1. Competencia

El Comité conoce y tramita en primera instancia los casos sobre acoso sexual y acoso
laboral que sean denunciados por cualquiera de las personas con vinculos laborales o
usuaria del MARN, en contra de un servidor publico', de personas con vinculos laborales
con el MARN, tales como personal de Limpieza o del Servicio de Vigilancia o personas
usuarias de los servicios que la Institucion presta al publico; para lo cual podran realizar las
diligencias que sean necesarias y deberan recibir el apoyo correspondiente de las
unidades organizativas del Ministerio para investigar, entrevistar a otros comparieros de
trabajo o a la persona denunciada, recopilar prueba, como llamadas, textos de chat,
correos, entre otros; que puedan fundamentar una recomendacién para solicitar la sancién
correspondiente ante el Despacho Ministerial.

2. Conclusion e informe

El Comité en el plazo maximo de diez dias habiles contados a partir de la fecha de
recepcion de la denuncia debe remitir el informe junto con el expediente al Despacho
Ministerial para que, en un plazo de ocho dias habiles inicie el correspondiente proceso
administrativo sancionatorio de conformidad a lo establecido en el Reglamento Interno de
Trabajo y la Ley del Servicio Civil cuando la persona denunciada es empleada del
Ministerio o la normativa que le corresponda de acuerdo a la naturaleza de la relacion con
el MARN.

La Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades, en el término de tres
dias posteriores a que la resolucion de sancion adquiera firmeza, agrega al expediente del
servidor(a) publico denunciado, una copia de la Resolucién Final y en su caso constancia
de la medida disciplinaria impuesta.

En los casos en los cuales, producto de la investigacion, el Comité concluye que no hay
indicios del cometimiento de acoso sexual o laboral procede al archivo de las diligencias,
dando a conocer los resultados a la victima y a la persona denunciada. En todo caso, el
ministerio garantiza que no habra ningun tipo de represalia para ninguna de las partes.

Una vez recibido el expediente elaborado por el Comité, el Titular del Ministerio
comisiona a la Direccién General Legal el inicio del correspondiente proceso disciplinario
y/o sancionatorio de conformidad al Reglamento Interno de Trabajo, la Ley del Servicio
Civil o la normativa aplicable segulin sea la relacion o el vinculo laboral del denunciado y el
ministerio, considerando a su vez la remision del respectivo aviso a la Fiscalia General de
la Republica cuando corresponda.

Tercera fase

DIRECCION Seguimiento y control

EJECUTIVA

El Comité realiza el seguimiento y control de todas las medidas que se hubieren aplicado en
cada uno de los procedimientos administrativos, las cuales podran dividirse en dos

" Art. 3 literal d) Ley de Etica Gubernamental define Servidos Publico como: “Persona natural que presta temporal o permanentemente
servicios dentro de la administracion publica.”
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a. El cumplimiento de las medidas de proteccioén a favor de la persona denunciante, con el
propodsito de garantizar una efectiva proteccion de sus derechos laborales;

b. El cumplimiento de las medidas disciplinarias que hubieren sido impuestas a la persona
denunciada en la Resolucién Final, segun la Ley de Servicio Civil y el Reglamento Interno
del MARN o la normativa aplicable seglin sea la relacion o el vinculo laboral del
denunciado y el ministerio”.

I. Acciones de reparacion hacia la victima.

El Comité podra solicitar en caso de que lo considere necesario, la intervencion de personas
o entidades especializadas para atender a la persona denunciante o a la victima de una
situacion de acoso sexual o acoso laboral comprobado, para conducir una evaluacién del
dafio provocado en su salud fisica y emocional y establecer asi el tratamiento requerido para
su recuperacion y rehabilitacion en el proceso de retorno al trabajo.

Asi mismo, corresponde al Comité, la identificacion y erradicacién de los factores
ambientales y organizacionales que pudieron haber fomentado la aparicién de las conductas
abusivas. Ademas, ante cualquier caso de acoso laboral o acoso sexual, el entorno de
trabajo de la victima y del victimario también se resiente fuertemente, lo que hace necesario
disefiar e implementar acciones de mejoramiento del clima laboral, para lo cual propondra,
las medidas que considere necesarias implementar para el mejoramiento del clima y de las
relaciones laborales a la Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades.

De igual forma, el Comité procurara la disculpa a la victima por parte del victimario, cuando
haya sido reconocido el hecho como acoso laboral o acoso sexual en el correspondiente
procedimiento administrativo, asi como designar a un Consejero en Prevencion y/o asistir a
cursos, talleres o capacitaciones en materia de sensibilizacién en género.

J. Prevencion y deteccion de casos de acoso sexual y acoso laboral

Todo modelo de intervencion y abordaje del acoso sexual y acoso laboral debe estar
disefiado a partir del principio basico de la prevencién y al mismo tiempo, debe suponer que
la violencia laboral preexiste a cualquier estrategia que se quiera implementar, en tal sentido
se propone adoptar el modelo de desaprendizaje como estrategia de prevencion de este tipo
de conductas.

Desaprendizaje es el proceso mediante el cual una persona o grupo de personas, .-
desestructura o invalida lo aprendido por considerarlo susceptible de cuestlonamlento 0
inapropiado para su propio desarrollo y el de la comunidad a la que pertenece'?. ,

Esto se puede lograr por medio de la prevencion ya que el desaprendizaje es un faptor*” :
importante para que no se repitan los hechos violencia o discriminacion contra las mujere
El objetivo de prevenir es lograr que un perjuicio eventual no se concrete.

12 Articulo 8 literal ¢ de la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres. LEIV.
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Con la implementacion de medidas de prevencion y deteccion, se pretende tener un grado de

avance a la finalidad de lograr la igualdad y la eliminacién de la discriminaciéon. Las medidas

propuestas seran realizadas en conjunto entre la Unidad de Género, el Comité Institucional de

Igualdad, la Unidad de Recursos Humanos y Fortalecimiento de Capacidades y el Comite de

Comité de Seguridad y Salud Ocupacional. Las medidas propuestas son:

a. Capacitacion especializada al Comité sobre la tematica de género, acoso sexual y acoso
laboral;

b. La concientizacion a través de los medios de comunicacion internos, como un componente
estratégico de prevencion, promoviendo activamente un ambiente de trabajo libre de acoso
sexual y acoso laboral en el Ministerio;

c. Socializar el presente procedimiento a todo el personal como un mecanismo para la
denuncia de casos de este tipo;

d. Crear curso o programas de formacion o cualquier otro mecanismo para educar sobre la
cero tolerancia al acoso sexual y al acoso laboral,

e. Monitorear el ausentismo o abandono del trabajo debido a situaciones de acoso sexual o
acoso laboral en el lugar de trabajo,

f. Advertir sobre el uso de bromas, lenguaje inapropiado y ofensivo, verbal y no verbal, y/o los
comentarios sexistas como forma de violencia contra las mujeres;

g. Realizar charlas informativas sobre las diferentes formas de violencia contra las mujeres a
todo el personal del ministerio;

h. Elaborar circulares, boletines informativos con consignas contra el acoso sexual y acoso
laboral.
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VIl DESCRIPCION
PASO RESPONSABLE _DESCRIPCION REFERENCIAS
1s Denunciante yo Presenta denuncia
victima
2. Persona designada | Recibe la denuncia
del Comité Realiza entrevista inicial
Convoca a los demas integrantes del Comité
3 Comité Analiza informacién y pruebas, si las hubiera y determina si retinen los
hechos un caso de acoso sexual o laboral.
Si es un caso de acoso sexual o laboral:
Admite denuncia, abre expediente.
Realiza la investigacion y recaba las pruebas
Analiza si el caso amerita alguna medida de proteccion.
Elabora recomendable y lo remite al Despacho Ministerial. CONTINUA EN
PASO 5
Si los hechos denunciados no constituyen acoso laboral o acoso
sexual, remite a la URH para que considere las acciones que
correspondan
Archiva expediente y da a conocer resultados a persona denunciante y
denunciada. CONTINUA EN PASO 4
4, Victima Recibe los resultados de la denuncia interpuesta
5. Despacho Entrega recomendable y comisiona a Direccion Legal el inicio del
Ministerial correspondiente proceso disciplinario y/o sancionatorio.
Remite aviso a la FGR si corresponde
6. Director Legal Instruye el inicio del proceso disciplinario y sancionatorio
7 Area de Procuracion | Inicia el proceso judicial o administrativo seglin corresponda para la
Judicial y aplicacion de la sancién o medida disciplinaria.
Administrativa
8. Director Legal Comunica los resultados obtenidos al Comité.
9. Comite Da seguimiento a las medidas disciplinarias o sancionatorias impuestas
a la persona denunciada y comunica resultados a la victima.
10. Victima Recibe los resultados de la denuncia interpuesta
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VIIREGISTROS

gopbigo. . | o REGISTRO

GTH-CYP-PR-01-FO-01 | Denuncias sobre Situaciones que Puedan Constituir Acoso Laboral o Acoso Sexual

GTH-CYP-PR-01-FO-02 gg;rgglto para Sustentar Situaciones que Puedan Constituir Acoso Laboral o Acoso

Sugerencias para Prevenir o Corregir Situaciones que Puedan Constituir Acoso Laboral

GTH-CYP-PR-01-FO-03 o Acoso Sexual

IX HOJA DE CONTROL DE MODIFICACIONES
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_ ANTERIOR ACTUAL T : i
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X ANEXOS

ANEXO 1 DENUNCIAS SOBRE SITUACIONES QUE PUEDAN CONSTITUIR ACOSO
LABORAL O ACOSO SEXUAL

» @ - s af | e ADIGD: GTH-CYP-PR-01-F0O-01 DENUNCIAS SOBRE SITUACIONES QUE PUEDAN
varnssos | cONSTITUIR ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL

ey MATURALES

iy REVISION: 0 AUTORIZADO FECHA: 2170212020

1. IDENTIFICACION DEL DENUNCIANTE

Mombre del empleado:

Documento de ldentidad: L e S e e S e ) RECES MM N

Dependencia: il

Cargo:

Camao alectrénico: ik e ot : .

Facha diligemciamiento (ddwwmiaa}

La Denuncia la hace en calidad de: Witima [ Denunciante

‘2. RELACION DE LOS HECHOS CONSTITUTIVOS DE LA DENUNCIA:

7 1. Desecriba todos los elementos en los gue se identifiquen las cincunstancias de sujsto {quién o guignes, tiempo
f{cuanda), modo {cdmo), lugar fdénde) ¥ cualguier otra que considere pertinents. [de los insumos apartadios y del
andlisis de la persona gue haga la enfrevista se valora pasar a ka sequnda parie de |2 entrevista uiilizando el
farmato del amexo 2)

Firma:
DIRECCIO Fiombre Aol Empleato]

EJECUTIV
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ANEXO 2 FORMATO PARA SUSTENTAR SITUACIONES QUE PUEDAN CONSTITUIR
ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL

winin susas s | CODIGO: GTH-CYP-PR-01-FO-02 FORMATO PARA SUSTENTAR SITUACIONES QUE PUEDAN
vusvmos | CONSTITUIR ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL

NATURALES =
REVISION: 0 AUTORIZADOD FECHA: 24/02:2020

1. IDENTIFICACION D

Mamibre del empleado:

Documentc da dentidad:

Dependencia:

Cargo:

Caorreo electrénico:

Fecha diligemciamiento {ddimmiaz)

2. INFORMACION PARA SUSTENTAR LA DENUNCIA

&Los hechos denuncisdos fueran presentados por otras personas? Si g § Mo E 1

En Caso afirmatiee, proporcione nombre, cargos, unidades o dependencias donde puede ser ubicados

£Cusl es su relacion jer.irq;uica_pn_rt la persana denunciada? SR il
Jefatura inmadists i Compafiers de trabajo é ki Subaltarno § 31 }

Mingura g

En case de ser su jefatura inmediata, ile ha impuesio horafos exdraordinarios de frabajo sin causa Jjustificada?®

sy o RN

&la persena denunciada e ha anmenazado, le ha solicitado sestener relaciones sexwales & cambio de promoverda o I

ha perseguide o interceptado &n pasiflos o en otros lugamnes del teria?

Expligue:

iLHa realizade comentarios humillantes sobre su persona frente & ofras perscnas, ha realizado tocamientos indebidos o
le ha emcemrado en slguna oficina, bafic o cualquier ofro lugar del ministeria?

si[ ] no | ]
Expligue:
\ENT:
@\\“ £y 0‘?& Firma:
&8 ﬁé {Movabre del Empleada] |
Ly 72 E
< DIRECCION 2
S EJECUTVA S ~
% > DOCUMENTO CONTROLADO
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ANEXO 3 SUGERENCIAS PARA PREVENIR O CORREGIR SITUACIONES QUE PUEDAN
CONSTITUIR ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL

] e e | CODIGO: GTH-CYP-PR-01-FO-03 SUGERENCIAS PARA PREVENIR O CORREGIR
v |vmecomsos | gITUACIONES QUE PUEDAM CONSTITUIR ACOSO LABORAL O ACOSO SEXUAL

ol B MATUBALLE

peree REVISION: 0 AUTORIZADO FECHA: 21/02/2020

Mombre del empleado:

{ Documento de Identidad:

' Dependencia:

Cargo:
Comreo electrénico:

Fecha diligenciamiento {ddfmmfaa)

| 2. SUGERENCIAS

| i 21 ORIEMTADAS Ai.A ACHWBAD Df PREVEMC!OH DE !_As SlTUACIﬂNES QUE PUEDAN CQHSTHUIR ACDSG
! SEXLIAL 0 ACDSG LABORAL {Cnpﬂtﬁaciﬁn, dwulgacmn, etc ;

2.2 ORIENTADAS A LA ACTIVIDAD DE CORRECCION DE SITUACIONES QUE PUEDAN CONSTITUIR ACOSO
SEXUAL O ACOSO LABORAL {Manera de presentar las quejas, procesos ylo procedimientos de atencion de las
quejas, eic.}

Firma:

[Mombre del Empleado]
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