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[bookmark: _GoBack]MODELO DE PROTOCOLO PARA LA PREVENCIÓN, ATENCIÓN Y ERRADICACIÓN DE LA DISCRIMINACIÓN, ACOSO Y VIOLENCIA DE GÉNERO EN EL ÁMBITO LABORAL

I. OBJETIVO PRINCIPAL

Establecer lineamientos para la creación de un protocolo institucional para prevenir, atender y erradicar la discriminación, acoso en el ámbito laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo; determinando las acciones que sean necesarias para generar espacios laborales saludables, inclusivos, seguros basados en la igualdad de condiciones entre las y los trabajadores/ as y servidores/as, facilitando a  los/as mismos/as medidas de prevención, así como procedimientos adecuados para gestionar situaciones de violencia de género en el ámbito laboral, todo lo cual aporte a fomentar las condiciones adecuadas y dignas de trabajo en el sector público y privado.

I.1 OBJETIVOS ESPECÍFICOS

· Fomentar una cultura de prevención de discriminación, acoso en el ámbito laboral y toda forma de violencia de género en las instituciones públicas.
· Identificar y atender oportunamente los casos de discriminación, acoso laboral y violencia de género, en los espacios laborales.
· Implementar una ruta integral, ágil y oportuna para la denuncia, atención y seguimiento de estas conductas respetando los derechos de las partes involucradas.
· Establecer medidas para garantizar la confidencialidad de los datos obtenidos en las denuncias y seguimiento de los casos denunciados.
· Garantizar la seguridad, integridad y bienestar de las personas que denuncien, a través de mecanismos, personal idóneo y rutas eficaces para la atención, sanción y resolución del conflicto.

II. ÁMBITO DE APLICACIÓN

El presente Protocolo, regirá en todas las instituciones y entidades del sector público de conformidad con el artículo 225 de la Constitución de la República del Ecuador, incluyendo empresas públicas; bajo la regulación de la Ley Orgánica de Servicio Público, Ley Orgánica de Empresas Públicas; y Código del Trabajo.

Para efectos de este Protocolo, el concepto de “lugar de trabajo” no se limitará a las instalaciones físicas y al horario laboral, sino a cualquier lugar y momento asociado a la relación laboral, cuyas actividades se realicen a nombre de la institución.

Por lo anterior, en el marco del Protocolo se ampara y protege del acoso, discriminación y/o violencia de género en el ámbito laboral a todas aquellas personas que tienen una relación laboral directa con el centro de trabajo y también un vínculo no necesariamente directo. En este sentido, se debe contemplar a trabajadoras y trabajadores asalariados, todas las personas que trabajan independientemente de su situación contractual, personas en formación, incluyendo a pasantes y aprendices, trabajadores y trabajadoras despedidas, postulantes y personas en busca de empleo, personas que ejercen las funciones, las responsabilidades o la autoridad de un o una empleadora y terceras partes como proveedores, contratistas, clientes. 
III. MARCO NORMATIVO

Constitución de la República del Ecuador.

Artículo 11. Numeral 2. “Todas las personas son iguales y gozarán de los mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación política, pasado judicial, condición socioeconómica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionará toda forma de discriminación”.

Artículo 33. “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente de realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.”

Artículo 66.3, literal b). “Una vida libre de violencia en el ámbito público y privado. El Estado adoptará las medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia, en especial la ejercida contra las mujeres, niñas, niños y adolescentes, personas adultas mayores, personas con discapacidad y contra toda persona en situación de desventaja o vulnerabilidad; idénticas medidas se tomarán contra la violencia, la esclavitud y la explotación sexual”.

Artículo 70. “El Estado formulará y ejecutará políticas para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a través del mecanismo especializado de acuerdo con la ley, e incorporará el enfoque de género en planes, programas, y brindará asistencia técnica para su obligatoria aplicación en el sector público.

Artículo 76. “En todo proceso en el que se determinen derechos y obligaciones de cualquier orden, se asegurará el derecho al debido proceso que incluirá las siguientes garantías básicas 2) Se presumirá la inocencia de toda persona, y será tratada como tal mientras no se declare su responsabilidad mediante resolución firme o sentencia ejecutoriada.”

Artículo 83. “Son deberes y responsabilidades de las ecuatorianas y los ecuatorianos, sin perjuicio de otros previstos en la Constitución y la ley”; numeral: 14.- “Respetar y reconocer las diferencias étnicas, nacionales, sociales, generacionales, de género, y la orientación e identidad sexual”.

Artículo 331. “El Estado garantizará a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formación y promoción laboral y profesional, a la remuneración equitativa, y a la iniciativa de trabajo autónomo. Se adoptarán todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohíbe toda forma de discriminación, acoso o acto de violencia de cualquier índole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.”

Instrumentos Internacional de Derechos Humanos

• Declaración Universal de los Derechos Humanos.
• Convención Interamericana sobre Derechos Humanos - Pacto de San José.
• Convención sobre la “Eliminación de todas las formas de Discriminación contra la Mujer – (CEDAW)”.
• Convención Internacional sobre la “Protección de los Derechos de Todos los Trabajadores Migratorios y de sus Familiares”.
• Convención sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.
• Convenio 100 de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), “Igualdad de Remuneración en la Mano de Obra”.
• Convenio 111 de la Organización Internacional del Trabajo (OIT),
“Discriminación en Material de Empleo y Ocupación”.
• Convenio 156 de la Organización Internacional del Trabajo, “Convenio sobre los Trabajadores con Responsabilidades Familiares”.
• Convenio 190 y Recomendación 206 de la Organización Internacional del
Trabajo, “Convenio sobre la violencia y el acoso”,

Normativa Nacional

• Código Orgánico Integral Penal
• Código del Trabajo,
• Ley Orgánica del Servicio Público,
• Ley Orgánica de Empresas Públicas,
• Ley Orgánica Integral para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres.
Decreto Ejecutivo 60, “Plan Plurinacional para Eliminar la Discriminación
Racial”.
• Decreto Ejecutivo 620, “Erradicación de la Violencia contra la Niñez,
Adolescencia y Mujeres”.
• Acuerdo Ministerial 398, “Prohibido Terminación de Relación Laboral a
Personas con VIH-SIDA”.
• Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0169 Norma Técnica Sumarios
Administrativos para Servidores Públicos.

IV. DEFINICIONES

Discriminación por razones de género: La discriminación por razón de género se define como: “Toda distinción, exclusión o restricción basada en el sexo, que tenga por objeto o por 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 política, económica, social, cultural y civil, o en cualquier otra esfera”. La discriminación puede provenir de la ley (de jure) o de la práctica (de facto). La CEDAW reconoce y aborda ambas formas de discriminación, ya sea que estén recogidas en las leyes, políticas, procedimientos o en la práctica.[footnoteRef:1] [1:  CNIG. Glosario de Términos Feministas. https://www.igualdadgenero.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2020/06/GLOSARIO-FEMINISTA-CNIG-2017.pdf] 


Discriminación en el espacio laboral: Cualquier trato desigual, exclusión hacia una o más personas, basados en la identidad de género, orientación sexual, sexo, género, edad, discapacidad, portar VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar una enfermedad catastrófica, idioma, religión, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideología, opinión política, condición migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, por encontrarse en período de gestación, lactancia o cualquier otra característica personal, que tenga por efecto anular, alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos, durante la existencia de la relación laboral y en cualquier ámbito del empleo2.

Se entenderá también discriminación de una persona cuando se prefiera a una persona sobre otra, como por ejemplo la contratación de un hombre en lugar de una mujer por la única razón de su género.

Acoso laboral: Todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las partes de la relación laboral o entre trabajadores, que tenga como resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillación, o bien que amenace o perjudique su situación laboral.3

Acoso sexual u hostigamiento sexual: “Es una conducta de naturaleza sexual y toda otra conducta, o amenaza de tal conducta, basada en el sexo y que afecte a la dignidad de mujeres y hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la recibe” (OIT, 2013) o que causa o puede causar daño físico, psicológico, sexual o económico, e incluye la violencia o acoso por razón de género. Es una conducta no deseada de naturaleza sexual en el lugar de trabajo, que hace que la persona se sienta ofendida, humillada y/o intimidada.[footnoteRef:2] [2:  OIT. El hostigamiento o acoso sexual. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/- --sro-san_jose/documents/publication/wcms_227404.pdf] 


Ciberacoso laboral: Es “cualquier comportamiento agresivo contra una víctima individual o un grupo individualizado de víctimas a través de las TIC en el contexto del trabajo donde “el resultado previsible de infligir estos actos es un daño físico o psicológico a una víctima o a un grupo de víctimas, con lo que a menudo se degradan las condiciones de trabajo de la víctima o las víctimas o del entorno de trabajo en general.[footnoteRef:3] [3:  De Stefano et al. (OIT, 2020). Tomado de: Programa Regional de la Iniciativa Spotlight para América Latina, PNUD, AECID (2021)] 


Violencia de Género contra las mujeres: Cualquier acción o conducta basada en su género que cause o no muerte, daño y/o sufrimiento físico, sexual, psicológico, económico o patrimonial, gineco-obstétrico a las mujeres, tanto en el ámbito público como privado[footnoteRef:4]. [4:  AN. Ley Orgánica para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres. https://www.igualdad.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2018/05/ley_prevenir_y_erradicar_violencia_mujeres.pdf] 


Violencia física.- Todo acto u omisión que produzca o pudiese producir daño o sufrimiento físico, dolor o muerte, así como cualquier otra forma de maltrato o agresión, castigos corporales, que afecte la integridad física, provocando o no lesiones, ya sean internas, externas o ambas, esto como resultado del uso de la fuerza o de cualquier objeto que se utilice con la intencionalidad de causar daño y de sus consecuencias, sin consideración del tiempo que se requiera para su recuperación. 

Violencia psicológica.- Cualquier acción, omisión o patrón de conducta dirigido a causar daño emocional, disminuir la autoestima, afectar la honra, provocar descrédito, menospreciar la dignidad personal, perturbar, degradar la identidad cultural, expresiones de identidad juvenil o controlar la conducta, el comportamiento, las creencias o las decisiones de una mujer, mediante la humillación, intimidación, encierros, aislamiento, tratamientos forzados o cualquier otro acto que afecte su estabilidad psicológica y emocional.

La violencia psicológica incluye la manipulación emocional, el control mediante mecanismos de vigilancia, el acoso u hostigamiento, toda conducta abusiva y especialmente los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos o mensajes electrónicos dirigidos a perseguir, intimidar, chantajear y vigilar a la mujer, independientemente de su edad o condición y que pueda afectar su estabilidad emocional, dignidad, prestigio, integridad física o psíquica; o, que puedan tener repercusiones negativas respecto de su empleo, en la continuación de estudios escolares o universitarios, en promoción, reconocimiento en el lugar de trabajo o fuera de él. Incluye también las amenazas, el anuncio verbal o con actos, que deriven en un daño físico, psicológico, sexual, laboral o patrimonial, con el fin de intimidar a las mujeres.

Violencia sexual.- Toda acción que implique la vulneración o restricción del derecho a la integridad sexual y a decidir voluntariamente sobre su vida sexual y reproductiva, a través de amenazas, coerción, uso de la fuerza e intimidación, incluyendo la violación dentro del matrimonio o de otras relaciones vinculares y de parentesco, exista o no convivencia, la transmisión intencional de infecciones de transmisión sexual (ITS), así como la prostitución forzada, la trata con fines de explotación sexual, el abuso o acoso sexual, la esterilización forzada y otras prácticas análogas[footnoteRef:5]. [5:  Ibid.] 


Violencia contra la mujer en el ámbito laboral: Se entenderá como violencia contra la mujer en el ámbito laboral, todas aquellas acciones que obstaculicen el acceso al empleo, contratación, ascenso, estabilidad o permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia física, respecto a un posible estado de gestación, una desigualdad injustificada en la remuneración o condicionar la contratación o permanencia en el trabajo a cambio de actos de naturaleza sexual, conforme lo determina Ley Orgánica para Erradicar la Violencia contra las Mujeres.

Este tipo de violencia es ejecutada por personas que tienen una relación laboral con la víctima, independientemente de la correlación jerárquica.

Factores de riesgo psicosocial: Son factores de riesgo psicosocial en el ambiente laboral, la organización, la gestión del trabajo y las condiciones ambientales que puedan tener algún efecto nocivo sobre el bienestar, salud física, psicológica y social; así como las funciones y necesidades del personal[footnoteRef:6]. [6:  CNIG. (2017) Glosario de Términos Feministas. https://www.igualdadgenero.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2020/06/GLOSARIO-FEMINISTA-CNIG-2017.pdf] 


V. PRINCIPIOS RECTORES

Confidencialidad.- Los procedimientos deben preservar en todo momento la confidencialidad de las personas vinculadas en los procesos, quedando prohibida la difusión de cualquier información sobre el procedimiento, incluyendo aquella que pudiera hacer identificable a las y los participantes.

Igualdad y no discriminación.- Se garantiza la igualdad y se prohíbe toda forma de discriminación. Ninguna mujer puede ser discriminada, ni sus derechos pueden ser menoscabados, de conformidad con la Constitución de la República, instrumentos internacionales y demás normativa vigente.

Igualdad de oportunidades.- Toda persona debe ser tratada con respeto en su ámbito laboral, con acceso igualitario a los recursos productivos y empleo.

Imparcialidad. - El procedimiento debe garantizar la imparcialidad y tratamiento justo para las personas afectadas.

Interpretación más favorable. - Se aplicará la interpretación más favorable para la efectiva vigencia y amparo de sus derechos para la protección y garantía de las víctimas o en potencial situación de violencia en el ámbito laboral, además de cualquier servidores/as y trabajadores/as en situación de discriminación y/o acoso laboral.

Pro-persona.- Se aplicará la interpretación más favorable para la efectiva vigencia y amparo de sus derechos para la protección y garantía de derechos de las mujeres víctimas o en potencial situación de violencia.

Protección y restitución de las víctimas. - Se deberá optar por medidas que protejan la salud del personal afectado. Se deberá buscar los mecanismos para restituir los derechos lesionados de la víctima, así como fomentar su inclusión laboral

Prohibición de represalias. - Se prohíbe cualquier tipo de acción negativa en represalia por haber denunciado un caso de discriminación, acoso laboral o toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo. De igual manera, se prohíbe cualquier tipo de acción en represalia a la persona denunciada por una supuesta agresión.

No revictimización.- Se deberá evitar exponer innecesariamente a las víctimas a recordar, verbalizar y exponer múltiples veces los hechos del caso; asimismo se deberá actuar con respeto a las presuntas víctimas, atendiendo al principio de dignidad de la persona.

Sexismo.- El sexismo es el conjunto de valores legitimadores de la superioridad sexual y desde luego, de la inferioridad sexual, es decir la sexometría, como medida valorativa a partir del sexo de las personas. (…) Son también formas de comportamiento, acciones concretas, actitudes, afectos y afectividad. Toda la subjetividad está permeada por el sexismo en cada persona.

VI. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE LAS VIOLENCIAS, ACOSO Y DISCRIMINACIÓN

Las instituciones requieren precisar las manifestaciones de discriminación acoso y/o violencia de género que se consideran dentro del mecanismo institucional en todos los casos.

	Tipo de vulneración
	Manifestación[footnoteRef:7] [7:  Iniciativa Spotlight (2023) Guía práctica para el diseño, implementación y fortalecimiento de mecanismos institucionales para prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia basada en género, el acoso sexual, laboral y las discriminaciones en el mundo del trabajo en el Ecuador. ] 



	Acoso laboral
	Comportamiento atentatorio a la dignidad de las personas, ejercido de forma reiterada y potencialmente lesivo, cometido en un lugar de trabajo o en cualquier momento en contra de una de las partes de la relación laboral. (Tomado de LOSEP, Código de Trabajo).

	
	Maltrato de palabra u acción

	
	Intento de desestabilización emocional

	
	Actitudes y tratos humillantes, hostiles

	
	Sobrecargar con responsabilidades inmanejables o quitar responsabilidades a su cargo sin justificación objetiva.

	
	Violencia psicológica y/o física

	Acoso laboral por razón de sexo o género
	Discriminar a la persona por ser mujer u hombre o por tener una identidad de género diversa o una orientación sexual determinada, mediante su exclusión o invisibilización

	
	Hacer bromas o comentarios sexistas hacia personas que desempeñan tareas o labores tradicionalmente desempeñadas por el sexo opuesto

	
	Gritar, avasallar, insultar o usar un lenguaje denigrante hacia personas de un sexo o identidad de género determinada

	
	Ridiculizar y cuestionar el talento o capacidad de las mujeres para realizar diversas tareas o llevar a cabo determinadas responsabilidades.

	
	Utilizar humor sexista en el relacionamiento social en el espacio laboral.

	
	Evaluar el desempeño de manera injusta o sesgada motivadas por su sexo, identidad de género u orientación sexual.

	
	Asignar objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en el tiempo a determinadas horas no laborables, pues constituyen sobre carga laboral al fusionarse con el trabajo de cuidados. 

	
	Dar tratos injustos o amenazar a las mujeres en estado de embarazo o en su periodo post-natal.

	
	Denegar permisos o licencias a las que tiene derecho una persona durante el estado de embarazo y en el periodo postnatal.

	
	Difamar y difundir por cualquier medio rumores maliciosos de una persona con base en su sexo, identidad de género u orientación sexual.

	
	Animar a colegas y o compañeros de trabajo de la víctima en razón a su sexo o su identidad de género a tener conductas abusivas mediante acciones de coacción, abuso de autoridad o basadas en una relación de poder.

	Acoso sexual en el trabajo
	Contacto físico no deseado. No requiere que se manifieste negativa para entenderse como no deseado. 

	
	Conducta verbal de naturaleza sexual, que implica insinuaciones, proposiciones, presión para actividad sexual, invitaciones insistentes. 

	
	Comportamiento no verbal de naturaleza sexual, que se refiere a exhibición de fotos sugestivas o pornográficas, objetos materiales escritos, afiches, correos electrónicos, redes sociales, mensajes de texto sexualmente explícitos, miradas, gestos con connotación sexual y otros que la víctima considere atente contra su integridad sexual.

	
	Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la persona, como abusos degradantes o despectivos, insultos relacionados con el sexo y comentarios ofensivos sobre la vestimenta.

	
	Acoso ambiental, que tiene que ver con la creación de un ambiente laboral intimidatorio, hostil y humillante.

	
	Chantaje sexual, cuando el acoso está asociado a una amenaza de pérdida de derechos laborales, lo cual entraña abuso de autoridad.

	Ciberacoso laboral
	Ciberacoso directo, que tiene que ver con el envío de comunicaciones electrónicas no deseadas, mediante el uso de canales digitales.

	
	Remitir comunicaciones por medios no oficiales y/o en horas no laborales.

	
	Ciberacoso indirecto, que tiene que ver con el uso de redes sociales para el envío de comunicaciones indirectas.

	
	Acecho o stalking, que se refiere a una “forma de agresión mental en la que el perpetrador o la perpetradora irrumpe reiterada, indeseada y perturbadoramente en la vida de la víctima” (De Estefano et al.,2020, tomado de documentos Spotlight)

	
	Sextorsión: “amenazar a una persona con difundir imágenes o videos íntimos”

	Violencia de género
	Las formas de violencia establecidas en la Ley Orgánica para Prevenir y Erradicar la Violencia contra la Mujer
La misma que en el ámbito laboral también puede ser: física, psicológica, sexual



VII. EJE DE PREVENCIÓN

7.1 Compromiso institucional contra la violencia de género y difusión

Con el fin de asegurar que todos los servidores/as y trabajadores/as tanto públicos como privados disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea respetada, se rechaza totalmente la discriminación, el acoso laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo, en todas sus modalidades y formas, independientemente de la fuente de la que provengan. Los responsables de entidades, empresas, organismos y demás instituciones laborales del sector público y privado deberán adoptar las siguientes medidas:

a. Aprobar una política institucional[footnoteRef:8] de tolerancia cero a la violencia de género por parte de la máxima autoridad o directivos de las entidades, que sea el marco habilitante para la generación de acciones para transformar la cultura institucional y erradicar cualquier tipo de discriminación, acoso laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo. [8:  Lo más óptimo será contar con una política como compromiso del más alto nivel frente a la violencia de género, pero las instituciones, según su criterio podrán elegir el mecanismo más adecuado que garantice la eliminación de estas prácticas, como un protocolo, reglamento o componentes que sean parte de la política de igualdad. ] 

b. Esta política institucional debe ser parte del Plan de Igualdad que deberán generar las instituciones como parte de la implementación de la Norma Técnica para la Transversalización del Enfoque de Género en el Sector Público, emitida por el Consejo Nacional para la Igualdad de Género.
c. En el caso de las empresas públicas, según la normativa vigente[footnoteRef:9], se deberá contar con un Plan para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral, estableciendo medidas para evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres. [9:  Ley Orgánica para Impulsar la Economía Violeta ] 

d. Conformar un grupo de trabajo responsable del proceso de diseño, mejora y seguimiento de la implementación del Protocolo.
e. Realizar el proceso de formalización y entrada en vigencia del Protocolo.
f. Notificar a todo el personal por todos los medios oficiales establecidos la adopción de esta política institucional y difundir el protocolo aprobado de manera permanente, facilitando a todo el personal una copia digital o en cualquier medio de comunicación interno idóneo para su difusión, que evidencie el conocimiento de las conductas sujetas a sanción.
g. Aplicar de forma activa políticas que incluyan planes, programas y proyectos amigables al personal que fomenten el buen clima laboral, una cultura preventiva que contribuya a prevenir tratos de discriminación, el acoso en el ámbito laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo, además de situaciones que desmotiven la colaboración, cooperación y confianza en las relaciones del personal.

7.2 Medidas de prevención de la violencia de género 

a. Desarrollar e implementar campañas institucionales permanentes internas y externas, de prevención de la violencia de género en el entorno institucional.
· Campañas internas. Deben estar a cargo de la persona responsable de comunicación y se deben establecer en el plan estratégico institucional y plan de comunicación. Las campañas internas deben utilizar todas las herramientas de comunicación institucional (intranet, página web institucional, correo institucional y también se deben usar herramientas no tradicionales, considerando instrumentos adaptados a las TICs). Se deberá utilizar un lenguaje inclusivo, no sexista. 
· Campañas externas. Las instituciones deben incorporar en su gestión y servicios programas trasversales para hacer frente a la violencia de género en el ámbito laboral, que deben ser comunicados al externo de la institucionalidad y coordinarlo con otros sectores públicos, a través de comunicados, la web institucional, la web del sector al que pertenece, seminarios nacionales e internacionales, campañas, medidas y/o políticas que está desarrollando respecto de las problemáticas tratadas.
b. Brindar talleres de sensibilización en temáticas relacionadas a la prevención de discriminación, acoso en el ámbito laboral y toda forma de violencia de género en el ámbito laboral, además de derechos laborales, lenguaje positivo e inclusión social. Así como procesos de inducción al personal nuevo y refuerzo a todo el personal, considerando colaboradores directos o que tengan cualquier tipo de relación indirecta con la institución
c. Difusión en la Web institucional, intranet y otros medios disponibles del flujograma, ruta de quejas/denuncias, y demás aspectos de la política institucional para la prevención, atención (derivación) y sanción de las diversas formas de violencia, acoso y discriminación.
d. Elaboración de un diagnóstico sobre la prevalencia de casos y valoración de respuesta institucional, con el fin de identificar principales manifestaciones de violencia de género y discriminación en el ámbito laboral, establecer una línea base para el diseño de planes y mecanismos institucionales.
e. Aplicación de monitoreo sobre la reducción de los índices de violencia identificados.
f. Informar de manera clara y precisa, a todo el personal, de las actividades de prevención que deben desarrollar y de los objetivos que se pretenden alcanzar bajo un seguimiento del área de Talento Humano o responsable equivalente.

7.3 Programa de riesgos psicosociales y Plan de Igualdad de Género.

En todas las entidades, empresas, organismos y demás instituciones laborales del sector público que cuenten con más de diez (10) personas en nómina, de conformidad con la normativa vigente, deberán implementar el programa de prevención de riesgos psicosociales, mismo que deberá contener acciones para fomentar una cultura en contra de la discriminación, el acoso en el ámbito laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo. Como parte de la planificación del programa de Riesgos Psicosociales, las entidades, empresas, organismos y demás instituciones laborales del sector público, podrán anclar las siguientes actividades:

a. Incluir talleres en temas de prevención de riesgos psicosociales, impartiendo temáticas como: dirección de grupos, asertividad, habilidades blandas, trabajo en equipo, derechos laborales en grupos prioritarios y de vulnerabilidad social, normativa laboral, técnicas de solución en conflictos laborales, entre otros.
b. Realizar periódicamente seminarios y cursos dirigidos específicamente a directivos y mandos intermedios con el objetivo de proporcionarles herramientas para identificar factores de riesgo y canalizar adecuadamente las denuncias sobre esta problemática.

VIII. EJE DE ATENCIÓN

8.1 Criterios generales para la actuación y garantías del procedimiento 

Toda acción relacionada a discriminación, acoso laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo, debe plantearse desde una óptica de prevención, detección y actuación en la fase inicial, a fin de evitar el desarrollo de la situación; y, sobre todo, minimizar las consecuencias de éstos para los servidores/as y trabajadores/as afectados/as. 

FASE 1 SOLICITUD DE INTERVENCIÓN

8.2 Conocimiento de la denuncia o hechos de acoso, discriminación y/o violencia de género

La denuncia deberá ser receptada de forma oficial en la Unidad de Administración del Talento Humano - UATH o quien hiciere sus veces o, la máxima autoridad o su delegado. 

Canal de Denuncias
Los canales por los cuales se puede receptar denuncias sobre casos de discriminación, acoso, violencia de género pueden ser variados y pueden realizarse a través de entrevistas, correo electrónico o comunicación formal, llamada telefónica, llamada a una línea de denuncia anónima, entre otros. Lo importante de estos mecanismos es que sean seguros, que garanticen confidencialidad de la información entregada y deben ser accesibles y fáciles de usar para todo el personal. 


Formato de Denuncia
La institución deberá contar con un formato predefinido de denuncia, que esté siempre accesible y siempre sea público en la institución. Podrá ser presentado de manera física o digital y no necesariamente por medios de gestión documental.

Presentación de la denuncia
Estarán legitimados para realizar la denuncia las siguientes personas: 
a. La persona afectada o su representante legal. 
b. La Unidad Administrativa o proceso encargado del manejo del Programa de Riesgos Psicosociales, mediante datos obtenidos de los indicadores de Riesgos Psicosociales. 
c. Una tercera persona que tenga conocimiento del hecho.
d. El Comité de Igualdad de la institución. 

Cuando la información no provenga del propio interesado/a, deberá guardar reserva de identidad e información de las partes. La institución estará obligada a corroborar el caso, además que el denunciante deberá poner en conocimiento de la presunta víctima, la iniciación del procedimiento.

FASE 2 VALORACIÓN INICIAL

a. Tras la recepción de la denuncia, como parte del proceso de la valoración inicial, en un plazo máximo de 10 días laborales la persona encargada de la Unidad de Administración del Talento Humano – UATH o quien haga sus veces, deberá recopilar información útil para el caso, puede incluir análisis de los expedientes personales y testimonios de los implicados, siempre y cuando se proceda contemplando los principios y enfoques establecidos en este protocolo; así como, la valoración de un profesional con conocimientos o capacitada en riesgos psicosociales.
b. Adicionalmente, la Unidad de Administración de Talento Humano – UATH, podrá efectuar acciones complementarias como solicitar informes, entrevistas o comparecencias que resulten convenientes.

FASE 3 RESOLUCIÓN

8.3 Solución de Conflictos Laborales

Si del Informe de valoración inicial, la Unidad de Administración de Talento Humano – UATH, se dedujera que se trata de un conflicto laboral de carácter interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, que no se enmarcan en los preceptos de discriminación, acoso laboral o toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo; se aplicará una o más de las siguientes opciones: 
a. Fomentar espacios de diálogo entre las partes en conflicto. 
b. Activar los protocolos de resolución de conflictos interpersonales en caso de haberlos. 
c. Aplicar el régimen disciplinario, en caso de tratarse de una falta, conforme la normativa que rige para el sector público.

8.4 Activar Proceso de Intervención

Una vez aceptada la valoración inicial y de tener indicios de la existencia de prácticas de discriminación, acoso en el ámbito laboral o toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo, se recomienda usar los siguientes modelos de intervención: 

a. Conformación del Comité Asesor: Será un órgano de carácter permanente en la institución formado por (se recomienda que sean personas de géneros diferentes):
· Un (1) delegado de la Máxima Autoridad Institucional- siempre y cuando no exista conflicto de intereses. 
· Un (1) Responsable de Prevención de Riesgos Laborales o quien hiciere sus veces
· Un (1) una persona delegada de la institución que sea parte del Comité de Igualdad o de la unidad de derechos humanos, gestión social, o unidad de género o la que haga sus veces.  

b. Proceso de acompañamiento: Una vez que se disponga el proceso de intervención por la existencia de una práctica de discriminación, acoso y/o violencia de género, la institución dispondrá que un delegado del Comité Asesor (la persona más idónea por experiencia, formación, empatía evidenciada) para que acompañe a la víctima en todo el proceso, desde que inicia la investigación hasta el cierre del caso, mediante la aplicación de guías de acompañamiento y autocuidado que haya formulado la institución. 

c. Aplicación de lineamientos de investigación: Para realizar la intervención sobre una denuncia, se deberán haber establecido lineamientos para ejecutar la investigación, que consten en un instructivo para  intervenir en los casos. 

d. Investigación: Una vez que la Unidad de Talento Humano realice la valoración inicial, activará al Comité Asesor y pedirá su intervención.

En caso de ser necesario, el Comité Asesor podrá solicitar información adicional a la recopilada en la valoración inicial, en cualquier medio de prueba admisible en derecho. 

La investigación deberá realizarse según lo establecido en el instructivo, no durará más de 10 días laborables, además la información recolectada deberá ser documentada, protegida y custodiada por el Comité Asesor. 

El Comité que está a cargo de la investigación deberá considerar los argumentos expuestos por la persona denunciante y la persona denunciada. De igual manera el Comité deberá identificar posibles testigos o personas del entorno laboral que puedan aportar información relevante y recopilar testimonios.

Además, se deberá dejar en claro que el Comité deberá identificar patrones de abuso de autoridad cuando se denuncian superiores, todo lo cual debe constar en el instructivo de investigación.

El Comité deberá calificar los hechos con base a la información recogida y deberá señalar el tipo de vulneración que se ha cometido, estableciendo si se trata de discriminación por sexo, orientación sexual, identidad de género u otra discriminación; acoso laboral, sexual y/o algún tipo de violencia de género.

e. Derecho a la defensa: El Comité Asesor, solicitará al servidor/a acusado/a las pruebas de descargo admisibles en derecho, a fin de garantizar su derecho a la defensa. 

f. Informe Final: Finalizada la investigación, el Comité remitirá el Informe Final motivado con la recomendación pertinente; de existir la presunción del cometimiento de una falta, remitirá el expediente a la Unidad de Administración del Talento Humano - UATH, para que resuelva lo que corresponda en el ámbito del régimen disciplinario. Asimismo, podrá declarar inexistente el acto denunciado y el archivo del expediente. No obstante, se puede aplicar medidas que mejoren la situación existente como cursos de formación en temáticas relacionadas y/o cambios de puestos de trabajo. En cualquier momento la persona afectada puede comenzar un proceso de denuncia en el Ministerio del Trabajo en la Dirección de Control de la Gestión del Talento Humano, respecto de la actuación de la Unidad de Administración del Talento Humano - UATH. 

g. Proceso de Intervención: Una vez que la Unidad de Administración del Talento Humano - UATH reciba una valoración que encuentre indicios de un eventual caso de discriminación, acoso laboral o toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo, mediante el Informe Final del Comité Asesor, analizará la pertinencia de iniciar un proceso disciplinario conforme lo establece la normativa pertinente.

En los presuntos casos de acoso o violencia sexual, se debe poner en conocimiento de la autoridad competente del sistema judicial, en coordinación con la víctima, para que proceda con la investigación respectiva, porque es importante evitar la revictimización.

Se deberá activar medidas cautelares dictaminadas por cualquier proceso jurídico, orientadas a la protección de las víctimas garantizando el derecho de no retaliación.

h. Activar medidas complementarias: Activar medidas complementarias que eviten la revictimización y/o continuidad de la situación de amenaza para la presunta víctima. En el caso de existir la Unidad de Trabajo Social, brindará atención e informará a la presunta víctima, las acciones complementarias que pudieran asistirles en la vía administrativa y judicial.

i. Comunicación de la Resolución: Una vez aplicado todos los pasos indicados, se procederá a informar las acciones realizadas, a las personas involucradas.

8.5 Resolución de Archivo

La Unidad Administrativa de Talento Humano - UATH o quien hiciere sus veces, deberá optar por archivar de manera motivada la solicitud de la intervención en los casos tales como: 

a. La dimisión de la denuncia por parte del denunciante; 
b. La falta de objeto o de indicios suficientes, conforme la valoración inicial.

8.6 Seguimiento y Control

La Unidad de Administración de Talento Humano – UATH, deberá realizar un registro y seguimiento de los casos de discriminación, acoso laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo. Asimismo, la Unidad de Administración de Talento Humano - UATH, reportará trimestralmente al Ministerio del Trabajo a través de la Dirección de Control de la Gestión del Talento Humano, los registros de denuncias de discriminación, acoso laboral y toda forma de violencia de género en los espacios de trabajo; y, las acciones implementadas, conforme el formato establecido por el Ministerio del Trabajo.

El Grupo de Trabajo responsable de implementar la política institucional de igualdad o de hacer seguimiento a la implementación del protocolo, deberá establecer reuniones de seguimiento trismestral para asegurar el cumplimiento de las actividades establecidas en todas sus fases. 

IX.  EJES DE REPARACIÓN Y SANCIÓN 

9.1 Garantías y medidas 

Los servidores/as y trabajadores/as que sean víctimas de discriminación, acoso laboral y/o violencia contra la mujer en los espacios de trabajo verificados por la correspondiente Unidad de Administración de Talento Humano-UATH o Unidad de Talento Humano – Recursos Humanos, tendrán el apoyo de la institución o empresa para promover el total restablecimiento y pleno ejercicio de sus actividades laborales, o si fuera aconsejado por los especialistas, a una unidad administrativa distinta, bajo el conocimiento, petición y aceptación de la víctima, que no deberá estar relacionada con una baja de responsabilidades. 

El/la servidora víctima de discriminación, acoso, violencia de género recibirá acompañamiento en todo el proceso, como se estableció en el eje de atención, en la fase de actuación. Este acompañamiento será permanente y garantizando su estabilidad en todos los ámbitos, así como su integridad, aplicando procedimientos contención emocional. 

El servidor/a y trabajador/a tendrá derecho a recibir la ayuda psicológica necesaria a través del Ministerio de Salud Pública o el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, hasta conseguir su restablecimiento. 

9.2 Medidas de sanción 

Las medidas de sanción se aplicarán de acuerdo al sector: 

a. Público: En caso de confirmar la agresión, se aplicará el régimen disciplinario correspondiente conforme a la normativa laboral vigente para el efecto. 
b. Privado: Las sanciones se aplicarán de conformidad a lo establecido en sus Reglamentos Internos, previo a la aprobación del Ministerio del Trabajo 7 , la cual no superará el 10% de la Remuneración del trabajador, conforme al artículo 44 del Código del Trabajo. 

Las conductas que se denuncien como acoso laboral serán valoradas por la autoridad del trabajo, según las circunstancias del caso, y la gravedad de las conductas denunciadas. Pueden ser consideradas causal para solicitar visto bueno ante el Inspector de trabajo 8 al tenor de lo dispuesto en el Art. 172 numeral 8 del Código del Trabajo por parte del empleador al trabajador, y Art. 173 numeral 4 del Código del Trabajo, por parte del trabajador/a hacia el empleador. En el último caso de visto bueno solicitado por el/la trabajador/a y cuando haya sido concedido por el inspector del trabajo, el/la trabajador/a obtendrá la liquidación por despido intempestivo.

9.3 Medidas adicionales 

Las denuncias de acoso, discriminación y violencia de género en los espacios laborales que se pongan en conocimiento del Ministerio del Trabajo, se remitirán a la institución correspondiente a fin de que se observe el proceso establecido en el presente protocolo. 

Se deberá llegar a esta instancia en los siguientes casos: 
a. Cuando las partes hayan rechazado cualquiera de las intervenciones anteriores. 
b. Cuando por motivo de causa de fuerza mayor no se pudo ejecutar las medidas anteriormente citadas. 
c. Cuando las medidas de resolución no hayan solucionado el conflicto o hayan sido incumplidas por cualquiera de las partes. 
d. Cuando por el estado físico o psicológico de la presunta víctima sean de gravedad y no se aconsejen las vías anteriores.
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