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UL\
Doctor Herrera: \ JHIDAD DE ARFSORIA DE ,TES,‘,'j
Fizma:ww by

De acuerdo con el nombramiento, recaido en mi persona, he procedido & asesorar la

tesis del sustentante: Elvis Darcy Zaso Pérez; intitulado. PROPUESTA DE
REGLAMENTO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO EN EL LUGAR DE TRABAJO,
UNA EVALUACION DE LAS POLITICAS Y PRACTICAS DE SENSIBILIZACION EN
DERECHO Y FORMACION EN LA OFICINA NACIONAL DE PREVENCION DE LA
TORTURA Y OTROS TRATOS O PENAS CRUELES, INHUMANOS O
DEGRADANTES, SEDE CENTRAL DE GUATEMALA, en virtud de lo analizado me
permito emitir el siguiente:

DICTAMEN:

L En cuanto al contenido cientifico y técnico de la tesis, el sustentante analizé
juridicamente lo fundamental, y al practicar el analisis correspondiente del
trabajo de tesis intitulado. PROPUESTA DE REGLAMENTO PARA LA
PREVENCION DEL ACOSO EN EL LUGAR DE TRABAJO, UNA
EVALUACION DE LAS POLiTlQAS Y PRACTICAS DE SENSIBILIZACION
EN DERECHO Y FORMACION EN LA OFICINA NACIONAL DE
PREVENCION DE LA TORTURA Y OTROS TRATOS O PENAS CRUELES,
INHUMANOS O DEGRADANTES, SEDE CENTRAL DE GUATEMALA.

IL En la tesis se utilizé suficientes referencias bibliograficas acorde al temaen
cuestion, por lo que considero que el estudiante, resguardd en todo
momento el derecho de autor, elemento indispensable a tomar en cuenta
para el desarrollo de la investigacién. De manera personal me encargué de
guiar al sustentante en los lineamientos de todas las etapas
correspondientes al proceso de investigacién cientifica.

IO. En la investigacion, el sustentante utilizé el método deductivo, analitico,
inductivo, sintético y el juridico, interpretando la Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala, Instrumentos Internacionales, asi también la
normativa ordinaria y especial, vigente; La técnica utilizada fue la
documental, la cual se utilizd para recabar datos de diversas fuentes
bibliograficas acerca del tema.
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VI

En cuanto al desarrollo de los capitulos, el sustentante desarrolld
adecuadamente cada uno, aportando el contenido necesario acorde a la
investigacién, pues en los mismos se especifica claramente el problema en
cuestion, sustentando que es necesaria la PROPUESTA DE REGLAMENTO
PARA LA PREVENCION DEL ACOSO EN EL LUGAR DE TRABAJO, UNA
EVALUACION DE LAS POLITICAS Y PRACTICAS DE SENSIBILIZACION
EN DERECHO Y FORMACION EN LA OFICINA NACIONAL DE
PREVENCION DE LA TORTURA Y OTROS TRATOS O PENAS CRUELES,
INHUMANOS O DEGRADANTES, SEDE CENTRAL DE GUATEMALA,

En la conclusién discursiva el sustentante hace alusién al problema
consistente en la PROPUESTA DE REGLAMENTO PARA LA PREVENCION
DEL ACOSO EN EL LUGAR DE TRABAJO, UNA EVALUACION DE LAS
POLITICAS Y PRACTICAS DE SENSIBILIZACION EN DERECHO Y
FORMACION EN LA OFICINA NACIONAL DE PREVENCION DE LA
TORTURA Y OTROS TRATOS O PENAS CRUELES, INHUMANOS O
DEGRADANTES, SEDE CENTRAL DE GUATEMALA,

Declaro que no soy pariente dentro de los grados de ley del sustentante y
otras consideraciones que estime pertinentes y que puedan afectar la
objetividad del presente dictamen.

Considero que el trabajo de tesis del sustentante Elvis Darcy Zaso Peérez,
efectivamente reune los requisitos de caracter legal, por tal motivo me permito emitir
DICTAMEN FAVORABLE de conformidad con el cumplimiento de los requisitos
establecidos en el Articulo treinta y uno (31) del Normativo para la Elaboracion de
Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico.

Atentamente,

Licda.

Abogada y Notaria
Colegiadot\{ . 15900

Correo: munoz__claudia@hotniail.com
Celular: 32876550
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PRESENTACION

Esta investigacion fue de tipo cualitativa y se presenta como un aporte al area del
derecho laboral y administrtivo, derivado que se propone un reglamento que sea el
fundamento legal en la prevencion, denuncia, sancidén y sensibilizacién del acoso en el
lugar de trabajo en la Oficina Nacional de Prevencion de la Tortura, primordialmente que
que es una entidad garante de Derechos Humanos y toda vez en el pais no se cuenta
con una normativa de caracter ordinario 0 reglamentario que prevenga y sancione ese
flagelo, aunado a que a nivel internacional si existe un convenio de la Organizacién
Internacional del Trabajo, denominado “Convenio sobre la violencia y el acoso, nimero
190”; el cual no ha sido ratificado por el gobierno de Guatemala.

Asimismo, en virtud de mejorar las relaciones laborales en la Oficina y permitir ambientes
laborales sanos y erradicar cualquier tipo de violencia 0 acoso, su implementacion
corresponderia a otros instrumentos reglamentarios aprobados previamente
complementandolos en cuanto regular el acoso en el lugar de trabajo.

El tipo de investigacion se realiz a través del método comparativo, porque se exponen
los beneficios de implementar dicho reglamento para la prevencion del acoso en el lugar
del trabajo, para lo cual se relaciona a través de la evaluacién de la efectividad de la
reglamentacién interna en la prevencién de conflictos internos existente en la Oficina y
los intrumentos que regulan la materia en otras instituciones publicas que pertenecen a
otros organimos del Estado. También, se utilizé6 el método analitico con el objeto de
establecer doctrinaria y juridicamente la necesidad de crear el Reglamento para prevenir
el acoso en el lugar de trabajo.

Para la esta investigacion los sujetos y objetos se encuentran, documentales, que
consiste en el estudio de libros, diccionarios, leyes, convenios internacionales, la Oficina
de Prevencién de la Tortura y otras entidades publicas; proporcionando para el efecto,
tanto para la respectiva Oficina, a los trabajadores y prestadores de servicios la
recoleccion juridica y administrativa que permitira la prevencién, denuncia, sancién y
sensibilizacion del acoso en el lugar de trabajo a través de la propuesta del referido
reglamento para su aprobacién por la maxim autoridad de la entidad.
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HIPOTESIS

La presentacion de una propuesta de reglamento para la prevencion del acoso en el
lugar de trabajo serd fundamental para identificarlo, denunciarlo, darle seguimiento,
sancionarlo y sensibilizar a cada uno de los colaboradores de la Oficina de Prevencion
de la Tortura, en virtud que dentro de la normativa interna de la entidad se cuenta con
reglamentacién en materia laboral y ética que permita su adaptacién al &mbito del
recurso humano y para el efecto en Guatemala no existe normativa ordinaria o
reglamentaria que regule el problema del acoso en el ambito del trabajo y tampoco la
ratificacion del convenio de la Organizacién Internacional del Trabajo que regula el acoso

loboral.
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COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Para determinar la implementacién del reglamento de prevencién del acoso en el lugar
de trabajo, se utilizé el método deductivo, comprobandose a través del contenido y los
aspectos que regula la normativa interna en materia de gestion del recurso humano de
la Oficina de Prevencién de la Tortura, la factibilidad y viabilidad en cuanto al ambito de
su aplicacién, analizando para el efecto la normativa relativa al tema del acoso laboral
para proceder al planteamiento del marco teorico y juridico interno que lo fundamente a

lo interno.

La hipétesis fue comprobada, al establecerse que en Guatemala no se cuenta con algun
decreto o acuerdo gubernativo que regule el acoso laboral o sexual, asi como la
ratificacion al Convenio 190, de la Organizacién Internacional del Trabajo, por lo que es
menester de cada entidad publica o privada su implementacién o regulacién para
garantizar el respeto mutuo en el ambito laboral y consecuentemente sensibilizar para
prevenir este problema que como sociedad se ha vuelto cada dia mayor por todas las

formas en que se manifiesta.
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INTRODUCCION

Son diversos ambitos en los que se puede observar el fendmeno del acoso, ya que no
solamente se da en las relaciones entre comparieros de estudio (bullying), sino también
en las relaciones sociales (acoso social), en medios virtuales (ciberstalking) y en las de
tipo laboral (mobbing), para quien lo padece representa un problema que de ser
hostigante podria catalogarse como grave con distintos tipos de consecuencias; en el
ambito laboral este flagelo afecta considerablemente a muchas personas trabajadoras o
prestadores de servicios y no solo a nivel local, sino alrededor del mundo.

Algunas legislaciones han tomado en cuenta el tema con suma preocupacion por la
importancia que representa no solo a nivel personal, laboral o social, sino el resultado
gue desencadena el que una persona sea una victima mas de acoso. En Guatemala, la
regulacion laboral no contempla el tema de manera integral, tomando en consideracion
que en materia de proteccién de derechos humanos el Estado ha ratificado diversos
convenios para proteger a las personas trabajadoras, a la fecha esta pendiente de
ratificar el Convenio 190, sobre la violencia y el acoso; en ese sentido, en lo que respecta
al sector publico algunas entidades al identificar el aumento de casos relacionados a
este comportamiento han desarrollado de manera independiente y autonoma sus
propios instrumentos y politicas para mitigar y concientizar en lo que se refiera al acoso.

En cuanto a presentar de forma independiente y autbnoma un instrumento que brinde
certeza juridica para ejercer de manera legal las medidas necesarias para su mitigacion
y sensibilizacién, es importante que con este trabajo se proponga objetivamente un
reglamento para la prevencién del acoso en el lugar de trabajo en la Oficina de
Prevencioén de la Tortura, que adicionalmente brindara la base para que las relaciones
laborales dentro de dicha entidad se desarrollen sobre un marco de respesto, dignidad
y sobre todo valores éticos, enfatizando que no se tolerar&n comportamientos
inacaptables que vulneren a las personas trabajadoras.

El presente trabajo de investigacion esta desarrollado en cinco capitulos y de acuerdo
al contenido del mismo, en el Capitulo | se define doctrinariamente lo relacionado al
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Derecho laboral guatemalteco, principios generales, los sujetos del derecho individual
del trabajo y la importancia de la seguridad laboral y las condiciones de trabajo; en el
Capitulo Il el marco juridico y doctrinario, definiciones, tipologia, diferencias sobre acoso
laboral, asi como la evaluacién de politicas y practicas de sensibilizacién relativas a la
violencia y acoso laboral; en el Capitulo Il los medios y factores internos y externos
necesarios para la promocion y formacion en Guatemala para la prevencion y
sensibilizacién sobre el acoso laboral, instituciones involucradas en la promocion y
sensibilizacion, el impacto de la tecnologia y las redes sociales en la sensibilizacién
sobre el acoso laboral y los desafios y barreras que la limitan; en el Capitulo IV
reglamentacién para la prevencién del acoso laboral en la Oficina Nacional de
Prevencion de la Tortura y sus beneficios; el Capitulo V incluye la Propuesta del
Reglamento para la Prevencion del Acoso en el Lugar de Trabajo.

Al realizar esta investigacién, se utilizaron los métodos siguientes: deductivo,
comprobandose a través del contenido y los aspectos que regula la normativa interna
en materia de gestion del recurso humano de la Oficina de Prevencion de la Tortura, la
factibilidad y viabilidad en cuanto al ambito de su aplicacién, analizando para el efecto
la normativa relativa al tema del acoso laboral; analitico en el que se investigé el marco
normativo y reglamentacién para la prevencion del acoso laboral en el pais y de que
forma lo aplican otras entidades; inductivo y sintético los cuales fueron utilizados para
proponer el marco tedrico sobre el cual se lograria determinar la necesidad de su
implementacion y los beneficios que brindaria; juridico, método que se usé para
establecer el fundamento legal en el que se manifiesta la autonomia de la Oficina de
aprobar su propia normativa interna para gestion del recurso humano; cientifico, para
estructurar el proceso administrativo, el plan de apoyo a la victima y el plan de formacién
y sencibilizacién; dentro de las técnicas: la investigacion documental y legal, en la que
se fundé la propuesta del proceso administrativo de la denuncia hasta la sancién; y la
bibliografica documental se emple6é para estudiar la doctrina y acopiar el material a
través de fichas bibliograficas y la busqueda a través de otros medios disponibles.

Al hacer la propuesta de reglamento a través de este trabajo de investigacion, se
recomienda que la entidad lo instituya y el mismo forme parte de la regulacion interna.
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CAPITULO |

1. Nociones del derecho laboral guatemalteco

En Guatemala el derecho laboral se instituye principalmente por el Codigo de Trabajo,
decreto No. 1441, el cual integra principios que rigen las relaciones entre los
trabajadores y patronos y crea instituciones para resolver sus conflictos; otorgando asi
también al trabajador una proteccion juridica preferente y por ende que sea tutelar de
este; sin embargo, en un sentido de justicia laboral orienta a que se aseguren relaciones
laborales justas y equitativas en el pais, abarcando dentro de su estructura conceptos

clave propios del derecho del trabajo.

1.1. Concepto de derecho del trabajo

Conocido también como Derecho Laboral; sin embargo, en la legislacion guatemalteca
se conceptualiza como derecho del trabajo, siendo un area del derecho publico en la
que se estudia el conjunto de principios, doctrinas, normas juridicas, y teorias que
regulan las relaciones, los derechos y obligaciones entre patronos y trabajadores, asi

también regulando la creacion de instituciones para resolver los conflictos laborales.

Los conceptos que para algunos autores, como el Doctor Landelino Franco, han sido la

base de como se ha conocido a lo largo de la historia, se detallan a continuacion:

a) “Legislacion industrial: Es la primera denominacién que se le dio, es de origen

francés, nacida después de la primera guerra mundial.
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b) Derecho obrero: Se le llamé asi porque se funda principaimente por ser el
protector de los trabajadores, pero también excluye a varios sujetos del Derecho
de Trabajo como son el Patrono o los trabajadores del campo.

¢) Derecho social: Esta si ha tenido muchos defensores especialmente en América
del Sury en Europa, donde se ha aceptado como una denominacién correcta. En
Espaia el autor Garcia Oviedo dice que el trabajo asalariado es un derecho social
por ser el trabajador de una clase social y este derecho es un que protege a esta
clase social.

d) Oftras denominaciones: Segun Cabanellas, Derecho Nuevo, Derecho Econdmico,
Derecho de Economia Organizada. Las mas generalizadas en América Latina o

en Europa son las de Derecho o del Trabajo o Derecho Laboral.”*

1.2. Principios Generales del derecho del trabajo en Guatemala

El autor Pla Rodriguez, hace referencia a que “Las lineas o directrices que informan
algunas normas y la inspiracién directa o indirecta cuentan con una serie de soluciones
por lo que pueden servir para promover y encauzar la aprobacién de nuevas normas,

orientar la interpretacion de las existentes y resolver los casos no previstos™

En el derecho laboral, especialmente el guatemalteco es importante hacer enfasis a su
regulacién legal, toda vez el Codigo de Trabajo, Decreto No. 1441, hace que este se

fundamente en varios principios, los cuales que buscan ese equilibrio entre el trabajador

*Franco, Landelino. Derecho Sustantivo Individual del Trabajo. Pag. 20.
2 Rodriguez Pla. Principios del Derecho del Trabajo. Pag. 98.
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y el patrono, aunque en ese sentido resulta propicio tomar en consideracién que el
referido cédigo a los principios del derecho del trabajo los considera como caracteristicas
ideolégicas los que son la inspiracion de la legislacidon laboral, las cuales se detallaran,
aunque dentro del mismo cuerpo legal existen otros principios que son importantes o
que se relacionan unos con otros, pero en este trabajo solo se citaran los que considera

el codigo.

Asimismo, en lo que respecta a la importancia de estos, radica la misma en que con
base al aﬁiculo 156 del citado cddigo, en cuanto a la jerarquia normativa supletoria se
establece que: “Los casos no previstos por este Codigo, por sus reglamentos o por las
demas leyes relativas al trabajo, se deben resolver, en primer término, de acuerdo con
los principios del Derecho de Trabajo; en segundo lugar, de acuerdo con la equidad, la
costumbre o el uso locales, en armonia con dichos principios; y por timo, de acuerdo
con los principios y leyes de Derecho comun.”. Por tal razdn en concordancia a lo anterior

se detallan a continuacion:

1.2.1. Principio de Tutelaridad Laboral

Tal como se considera en el cuarto considerando del Codigo de Trabajo, Decreto No.
1441 en la literal a), “El Derecho de Trabajo es un Derecho tutelar de los trabajadores,
puesto que trata de compensar la desigualdad econdmica de éstos, otorgandoles una

proteccidn juridica preferente.”

Este principio de igual manera es de orden consitucional, toda vez en el articulo 103, de

la Constitucién Politica de la Republica se establece que: “Las leyes que regulan las
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relaciones entre empleadores y el trabajo son conciliatorias, tutelares para los
trabajadores y atenderan a todos los factores econdmicos y sociales pertinentes. (...)".
Lo que conlleva a que, este derecho asiste tutelarmente al trabajador ante el patrono,
siendo preminente la condicién del trabajador por su condicion econdémica ante el
patrono, porque el trabajador esta en una situacién de desventaja, siendo una norma ad
hoc del derecho laboral guatemalteco y que se invoca para los efectos que se requiera
hacer valer esa condicién siempre y cuando sea en las relaciones entre un trabajador y

un patrono.

1.2.2. Principio de Garantias Minimas

Citando el literal b) del referido considerando “El Derecho de Trabajo constuye un
minimum de garantias sociales, protectoras del trabajador, irrenunciables (inicamente
para éste y llamadas a desarrollarse posteriormente en forma dinamica, en estricta
conformidad con las posibilidades de cada empresa patronal, mediante la contratacion
individual o colectiva y, de manera muy especial, por medio de los pactos colectivos de

condiciones de trabajo.”

Este principio como se considera en el Cadigo de Trabajo, Decreto No. 1441, denota
que solo hace referencia a un principio; sin embargo, a manera de analizarlo
detalladamente es importante que se establezca que este abarca en el mismo texto de
su literal, a dos principios mas, siendo el de 1. Irrenunciabilidad y el de 2. Superacion de

Derechos Minimos, toda vez el primero seria especifico en la parte que sefiala que: “(...)
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irrenunciables Unicamente para éste y llamadas a desarrollarse posteriormente en forma
dinamica, en estricta conformidad con las posibilidades de cada empresa patronal, (...)"
y el segundo en la parte de “(...) mediante la contratacidén individual o colectiva de

manera muy especial, por medio de los pactos colectivos de condiciones de trabajo.”

En concordancia con lo anterior, es oportuno citar lo que al respecto sefiala el Doctor
Landelino Franco, del referido principio: “Este principio se explica relacionando que
todos los derechos que se derivan de las leyes de trabajo a favor de los trabajadores
constituyen parametros o puntos de partida que solo puedan aumentarse o mejorarse a
favor del trabajador mas no reducirse, pues para ello se les dota de caracter
irrenunciable que impide la celebracion del contrato de trabajo en condiciones inferiores
a las dispuestas por la ley y que genera en el caso de que se celebre, la nulidad del
contrato o de aquellas condiciones contractuales asi pactadas. Este principio se origina

del principio de la autonomia de la voluntad”.®

1.2.3. Principio el derecho del trabajo es necesario e imperativo

Citando el literal ¢) del referido considerando, “El Derecho de Trabajo es un Derecho
necesario e imperativo, o sea de aplicacién forzosa en cuanto a las prestaciones
minimas que conceda la ley, de donde se deduce que esta rama del Derecho limita
bastante el principio de la “autonomia de la voluntad”, propio del Derecho comun, el cual

supone erroneamente que las partes de todo contrato tienen un libre arbitrio absoluto

3 Franco, Landelino. Op Cit, Pag. 51.
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para perfeccionar un convenio, sin que su voluntad esté condicionada por diversos

factores y desigualdades de orden econémico-social.

Buscando la compensa de la desigualdad econdémica del trabajador, el derecho laboral
otorga esa limitacién, que por ejemplo en el derecho comun prevalece, sobre la
“autonomia de la voluntad”, estableciendo para el efecto un factor protector al momento
de que se realice una contratacion de tipo laboral, toda vez las condiciones deben ser
superadas de las ya definidas como minimas y de caracter obligatorio, buscando con
ello el beneficio del trabajador al momento de negociar su remuneracién, prestaciones u
otras condiciones de trabajo o beneficios favorables para este. Asegurando con la
imperatividad que el Estado vele porque se cumpla en un plano de relaciones {aborales
entre trabajador y patrono, sin que por ello estas puedan ser modificadas o’disminuidas

utilizando otros mecanismos, dandole certeza al trabajador que el derecho le asiste.

1.2.4. Principio el derecho del trabajo es Realista y Objetivo

Citando el literal d) del referido considerando, “El Derecho de Trabajo es un Derecho
realista y objetivo; lo primero, porque estudia al individuo en su realidad social y
considera que para resolver un caso determinado a base de una bien entendida equidad,
es indispensable enfocar, ante todo, la posicién econdémica de las partes, y lo segundo,
porque su tendencia es la de resolver los diversos problemas que con motivo de su

aplicacion surjan, con criterio social y a base de hechos concretos y tangibles.”
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La realidad a la que hace referencia es entonces a la que se deriva del contexto social
del individuo y se manifiesta protegiéndolo al momento que se requiera la resolucion de
un caso laboral, toda vez el balance econdmico se interpreta sobre la probabilidad de
gue el patrono a través de la actividad que realice, ya sea esta en un ambito de
produccion, de transformacién o prestacién de servicios posea ios medios o cuente con
los recursos para pagar, resarcir o compensar al trabajador quien se encuentra en una
pocisién economica menos favorable, ya sea porque sus ingresos los obtiene de brindar
sus servicios o desarrollar sus funciones bajo las 6rdenes de un patrono. Y lo objetivo
es para efectos de que en su aplicaciéon se pretenda resolver un asunto atendiendo el

criterio social y sobre una base material de hechos.

1.2.5. Principio el derecho del trabajo es de Naturaleza Publica

Citando el literal e) del referido considerando, “El Derecho de Trabajo es una rama del
Derecho Publico, por lo que al ocurrir su aplicacion, el interés privado debe ceder ante

el interés social o colectivo’.

Este principio se puede interpretar bajo la premisa que toda vez sea de naturaleza
publica le interesa de facto al Estado, ya que este tiene como deber la promocién de las
garantias sociales minimas en favor de los trabajadores. Por lo que en cuanto a la forma
en que ceda el interés privado ante el interés social se puede deducir que el Estado lo
hace a través de medidas coactivas en favor del trabajador, siempre y cuando proceda

y se hayan realizado de las formas establecidas en la misma norma.
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1.2.6. Principio el derecho del trabajo es un derecho hondamente democratico

Citando el literal f) del referido considerando, “El Derecho de Trabajo es un Derecho
hondamente democratico porque se orienta a obtener la dignifcacién econémica y moral
de los trabajadores, que constuyen la mayoria de la poblacién, realizando asi una mayor
armonia social, lo que no perjudica, sino que favorece los intereses justos de los
patronos; y porque el Derecho de Trabajo es el antecedente necesario para que impere
una efectiva libertad de contratacién, que muy pocas veces se ha contemplado en
Guatemala, puesto que al limitar la libertad de contratacion puramente juridica que
descansa en el falso supuesto de su coincidencia con la libertad econémica, impulsa al
pais fuera de los rumbos legales individualistas, que sdlo en teoria postulan la libertad,

la igualdad y la fraternidad;”

Respecto a este principio, se puede concordar en que por el efecto que abarca a la
mayoria de las personas en calidad de trabajadores en cuanto a su capacidad de ser
contratadas o mas bien elegir en donde desarrollar sus conocimientos o brindar sus
servicios, también asi el patrono con esa garantia, que si bien deriva de la forma
filosofica y politica en la cual fue desarrollado el principio dentro del actual Codigo de
Trabajo y por ende los elementos que fueron tomados para establecer ese equilibrio
entre trabajadores y patronos; para asi también lograr esa dualidad de decision, algo
que en el derecho laboral guatemalteco no habia existido y era limitativo por el hecho

que se hacia del individualismo juridico, o sea solo el patrono decidia a quien contrataba.
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1.2.7. Otros Principios del Derecho Laboral contenidos en el Cédigo de Trabajo

Para efectos de este trabajo, se detallan adicionalmente otros principios, tal como se
habia mencionado anteriormente y para ello se hara en un sentido 6gico para que sea

comprensible su interpretacién y analisis, los cuales son:

¢ Principio el derecho del trabajo es un derecho escencialmente conciliatorio:
conforme a lo que se considera en el sexto considerando del referido cédigo, “Que
las normas del Cédigo de Trabajo deben inspirarse en el principio de ser
esencialmente conciliatorias entre el capital y el trabajo y atender a todos los

factores econémicos y sociales pertinentes;”

Esto quiere decir que el derecho del trabajo, se basa ademas en formas sencillas de
resolver cualquier circunstancia que pueda derivar en conflicto, buscando la
concilicacién y la armonia, por un lado los trabajadores y por el otro los patronos; por lo
que mas alla de buscar confrontar, este a través de la via conciliatoria propone la salida
como primera forma de llegar a acuerdos, tal como se puede interpretar a través de lo
establecido en el segundo parrafo del articulo 340, del citado cédigo, “Contestada la
demanda y la reconvencion, si la hubiere, el juez procurara avenir las partes,
proponiendoles formulas ecuanimes de conciliacién y aprobara en el acto cualquier
formula de arreglo en que convinieren, siempre que no se contrarien las leyes,

reglamentos y disposiciones aplicables.”

* Principio de Nulidad e lrrenunciabilidad: Conforme el articulo 12, del citado
codigo, se establece que: “Son nulos ipso jure y no obligan a los contratantes,

todos los actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion o
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tergiversacion de los derechos que la Constitucion de la Republica, el presente
Cédigo, sus reglamentos y las demas leyes y disposiciones de trabajo o de
previsidbn social otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un
reglamento interior de trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto o convenio

cualquiera.”

Este principio se relaciona con otros referenciados anteriormente, aunque este en

cuanto a la nulidad la vincula con la irrenunciabilidad, tal como se considera en el

principio de garantias minimas y por ende el de tuteralidad, estableciendo como base

legal el que no se puede obligar el contratante a lo que pueda perjudicarle.

Principios Procesales: respecto a esta interpretacién se hace referencia al
considerando quinto del citado cédigo, el que se refiere a “Que para la eficaz
aplicacién del Cédigo de Trabajo es igualmente necesario introducir radicales
reformas a la parte adjetiva de dicho cuerpo de leyes, a fin de expeditar la
tramitacién de los diversos juicios de trabajo, estableciendo un conjunto de
normas procesales claras, sencillas y desprovistas de mayores formalismos, que
permitan administrar justicia pronta y cumplida; y que igualmente es necesario
regular la organizacién de las autoridades administrativas de trabajo para que
éstas puedan resolver con celeridad y acierto los problemas que surjan con

motivo de la aplicacién de la legislacion laboral;”.

Es importante tomar en cuenta estos principios, toda vez la legislacion en materia

laboral, contempla la organizacién y la forma de ejercer y tramitar la justicia laboral y

10
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para el efecto se pueden establecer algunos principios procesales que ocupa el derecho

laboral para la administracién de justicia, para ello se enumeran los siguientes:

1.

1.3.

Principio de Claridad: para expeditar la tramitacion de los diversos juicios de
trabajo se debe establecer un conjunto de normas procesales claras.

Principio de sencillez: para expeditar la tramitacion de los diversos juicios de
trabajo se debe establecer un conjunto de normas procesales sencillas.
Principio de Poca Formalidad: para expeditar la tramitacion de los diversos
juicios de trabajo se debe establecer un conjunto de normas procesales
desprovistas de mayores formalismos.

Principio de Celeridad: es necesario regular la organizacién de las autoridades
administrativas de trabajo para que éstas puedan resolver con celeridad.
Principio de Oralidad: de acuerdo al articulo 321 del referido cédigo, se
establece que “El procedimiento en todos los juicios de Trabajo y Previsién Social

esoral, (...)"

Los sujetos del derecho individual del trabajo

En el derecho laboral, al mencionar a los sujetos del derecho individual del trabajo, es

necesario realizar una descripcidn objetiva de cada una de las personas, tanto fisicas

como morales que forman parte o intervienen estrictamente dentro de la relacion laboral

y que a su vez se mencionen tambien a los que pueden adicionalmente participar en la

misma, siendo para ello los siguientes:

11
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1.3.1. El trabajador

Conforme lo establece el Cédigo de Trabajo, Decreto No. 1441, en el articulo 3°. la
definicion es: “Trabajador es toda persona individual que presta a un patrono sus
servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un contrato o

relacion de trabajo.”

Por lo que, entonces trabajador dentro de sus caracteristicas principales es que sea de
caracter individual y en cuanto a la relacién de trabajo la cual puede ser también a través
de un contrato, debe poner a disposicion de un patrono todo aquello en lo que sea
requerido tanto fisica o por sus capacidades intelectuales. Es el sujeto a quien el

Derecho Laboral tuteia por la desventaja que tiene ante al patrono.

1.3.2. El patrono

El Codigo de Trabajo, Decreto No. 1441, también da una definicién de patrono en el
articulo 2°. la cual establece que: “Patrono es toda persona individual o juridica que
utiliza los servicios de uno 0 mas trabajadores, en virtud de un contrato o relacién de

trabajo.”

Es este sujeto de la relacion laboral, que utilizando los mecanismos existentes requiere
de los servicios de los trabajadores y para el efecto se debe realizar el perfeccionamiento

de la relacion entre ambos, a través del contrato.

12
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1.3.3. Auxiliares del patrono

Dentro de la legislacién laboral, se pueden clasificar a estos, atendiendo a la funcién que
realizan para el patrono y en que categoria se encuentran al momento de perfeccionar

la relacién laboral, por lo que estos pueden ser:

o Los Representantes del patrono, quienes son definidos en el articulo 4, del
referido Cddigo de Trabajo, Decreto No. 1441.

o Los Intermediarios, quienes son definidos en el articulo 5, del referido Cddigo de
Trabajo, Decreto No. 1441.

e lLos Empleados de Confianza, aunque estos no se regulan en el Cédigo de

Trabajo, Decreto No. 1441.

1.3.4. Otras figuras relacionadas

Es importante que se consideren, dentro de la relacién laboral a quienes forman parte
del funcionamiento de esta al momento de resoluciéon de conflictos, para lo cual se

mencionan:

¢ Insperctores de trabajo
e Jueces laborales
o Organismos de gobierno encargados de supervisar y hacer que se cumplan las

leyes laborales.
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1.4. Larelacion laboral

El perfeccionamiento del vinculo laboral entre un trabajador y el patrono se da a través
de la relacién laboral y aunque algunos tratadistas del derecho la reconocen con solo el
hecho de que esta se produzca para que se pueda proceder al faccionamiento de un
contrato de trabajo; otros concuerdan en que la misma solo es un elemento del contrato
de trabajo. Por tal razén es un factor importante en la forma en que se relacionan
trabajadores con patronos o viceversa, dentro de un ambito privado o publico; sin
embargo, en Guatemala conforme la legislacién iaboral esta no esta determinada para
su existencia por la mera formalidad de la suscripcion de un contrato laboral, sino que
hay regimenes especiales de trabajo en los que la relacion laboral se da bajo la

presuncién de un contrato de trabajo.

Lo importante de la relacién laboral es el hecho en que para su existencia ideal deben
estar claros y plenamente establecidos los derechos y obligaciones de cada uno de los
que la conforman, adicionalmente que esta se de en condiciones aptas y con la
proteccidon necesaria en favor del trabajador y por su puesto en armonia con la

regulacion laboral que pretende se desarrolle bajo los principios del derecho laboral.

1.5. Derechos y obligaciones de los empleados y patronos en el ambito laboral

Los derechos y obligaciones de los empleados y patronos constituyen el marco
normativo basico que tutela la relaciéon laboral y por tal razén provee de una base

concreta para la armonia y la productividad en el entorno en el que se desarrollen las
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actividades laborales. En Guatemala, estos pueden estar contenidos y regularse con
base a la Constitucion, los Principios Generales del Derecho Laboral, El Cddigo de
Trabajo, el contrato de trabajo y también en politicas internas de las entidades privadas

y/o publicas que los establezcan.

1.6. Procedimientos alternos de resolucion de conflictos laborales individuales

en Guatemala

Dentro del ordenamiento juridico guatemalteco al respecto la norma laboral no es
plenamente especifica en cuanto a las formas de resolver los conflictos individuales de
trabajo que pueden derivar de la relacion laboral, ya que pueden producirse de un
trabajador o grupo de trabajadores individualmente considerados sobre el mismo asunto
y el patrono; sin embargo, para efectos de proceder de manera adecuada o que pueda
existir la posibilidad de que estos sean solventados con el fin de procurar la conservacion
de la relacion laboral, algunos conflictos se resuelven por la via judicial con base al
Codigo de Trabajo, pero de acuerdo a una clasificacion técnica, estos se puede
identificar que también son resueltos por la via administrativa o no judicial. Por lo que es

posible detallarlos a continuacién:

1.6.1. Via Judicial

Estos estan orientados a lo establecido para el efecto en el Codigo de Trabajo, Decreto

No. 1441, en el Titulo Undécimo a través del Procedimiento Ordinario, en el que se
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substancian las pretensiones presentadas a través de Demanda la cual puede ser por

escrito u oral.

La resolucidn por esta via sera de la siguiente forma:

a)

b)

Conciliacidn: Esta se promueve y aprueba el Juez cuando se esta realizando
el juicio oral, para el efecto puede ser total si al formular el arreglo en que
convinieren ambas partes no se contrarien normas; o parcial, cuando las
peticiones no comprendidas en el acuerdo deban hacer que el juicio continte.
Sentencia Judicial: En esta se emite una resolucion del juicio y conforme al
articulo 364 del Codigo de Trabajo, en la misma se condera o se absolvera
total o parciaimente al demandado y se decidira sobre todos los puntos
litigiosos que hayan sido objeto de debate. También: “Cuando de lo actuado
en un juicio se desprenda que se ha cometido alguna infraccién sancionada
por las leyes de Trabajo y Previsién Social o por las leyes comunes, el juez al
dictar sentencia, mandara que se cerfiquelo conducente y que la cerficacidon
se remita al tribunal que deba juzgaria.”

Lo anterior podra ser objeto de impugnaciéon a través de los recursos
correspondientes y la instancia respectiva y continuar el proceso hasta que

quede en firme la sentencia que sea apegada en derecho.

1.6.2. Via Administrativa

Aunque esta forma de resolver el conflicto individual laboral no se regula expresamente

en el Codigo de Trabajo, Decreto 1441, es de hacer enfasis que dentro del mismo cédigo
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en el articulo 278, se reconocen las competencias de la Inspeccién General de Trabajo,
siendo esta una dependencia del Ministerio de Trabajo y Previsiéon Social, a la cual
voluntariamente se acude, ya sea en sede 0 a través de la visita que realicen a la entidad
respectiva inspectores de trabajo o trabajadores sociales, en caso se requiera que por
medio de esta dependencia pueda resolverse el conflicto en cuestidn ya sea por arreglo
directo o conciliacion entre trabajador y patrono, a través de los inspectores de trabajo o
trabajadores sociales; toda vez estos sean suscritos y aprobados por el inspector o

subinspector general de trabajo, tienen caracter de titulo ejecutivo.

1.6.3. Via No judicial

Respecto a esta forma de resolver los conflictos individuales de trabajo puede ser por
intervencién de un tercero, o GUnicamente entre el trabajador y patrono a través de una
negociacion en la que sea conveniente para ambos; o sea, que se liegue a un acuerdo
de manera directa. Considerandese esta la forma mas sencilla en el caso que no sea de
gravedad el conflicto y a la vez exista dispocision de las partes en solucionar las
diferencias que ocasionaron el mismo; es de enfatizar que es la via de solucionarlo mas

rapida, econémica, oportuna y eficaz.

1.7. Laimportancia de la seguridad laboral y las condiciones de trabajo

Dentro de la normativa legal o fundamento para lo que respecta a la higiene, seguridad
laboral y condiciones de trabajo, el Cédigo de Trabajo, Decreto 1441, contiene dentro

del Titulo Quinto, un capitulo Unico sobre Higiene y seguridad en el trabajo; asimismo,
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como normativa reglamentaria se encuentra vigente en Guatemala, el Reglamento
General sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo, el cual cobré vigencia a partir del 01
de enero de 1958, el cual en el articulo 1, establece que “(...) tiene por objeto regular las
condiciones generales de higiene y seguridad en que deberan ejecutar sus labores los
trabajadores de patronos privados, del Estado, de las municipalidades y de las
instituciones autébnomas, con el fin de proteger su vida, su salud y su integridad

corporal.”.

Con el fin de darle respuesta a la pregunta ¢ Qué es la seguridad e higiene en el trabajo?,
el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, al respecto refiere que: “Es el conjunto de
conocimientos que buscan garantizar el bienestar fisico, mental y social del trabajador,
y con ello su eficiencia en el trabajo, controlando aquellos riesgos que puedan producirle
accidentes o enfermedades laborales.”. Por lo que a través de este reglamento se obliga
tanto a trabajadores como a patronos, a que una parte cumpla las normas, indicaciones
e instrucciones y que la otra parte adopte y ponga en practica en los lugares de trabajo
las medidas adecuadas de seguridad e higiene para que se cumpla con la finalidad de

protegerle en su vida, salud e integridad corporal a los trabajadores.

Adicionalmente en el mismo contexto, se cuenta con el Reglamento de Salud y
Seguridad Ocupacional, el cual fue aprobado mediante el Acuerdo Gubernativo No. 229-
2014, del Presidente de la Republica, el cual de acuerdo a su articulo 1, tiene como

objeto: “regular las condiciones generales de Salud y Seguridad Ocupacional, en las

4 https:/fiwww.mintrabajo.gob.gt/index.php/servicios/adolescente-trabajador/35-direccion-general-de-
prevision-social/servicios/35-salud-y-seguridad-ocupacionai#: ~; text=Es%20el%20conjunto%20de
%20conocimientos,producirle%20accidentes%200%20enfermedades%20laborales. (Consultado: 31 de
agosto 2023)
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cuales deben ejecutar sus labores ios trabajadores de entidades y patronos privados,
del Estado de las municipalidades y de las instituciones autbnomas, semiautbnomas y
descentralizadas con el fin de proteger la vida, la salud y su integridad, en la prestacion
de sus servicios.”. Por tal razén es una de las normativas mas importantes para los

empleados de la republica en cuanto a la salud y seguridad ocupacional.
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CAPITULO Il

2. Marco juridico y doctrinario sobre acoso laboral

Guatemala es un pais que posee un ordenamiento juridico ondamente amplio y que se
caracteriza por que regula una serie de areas del derecho con enfoques muy
particulares; sin embargo, para el tema de acoso laboral no se tiene a la fecha una norma
general ordinaria o reglamentaria; sino, mas bien la tipificacién del mismo se ajusta a
una interpretacioén taxativa y pues por ser en el ambito laboral no se evidencian registros
de sentencias en otra materia que constituyan jurisprudencia o un precedente que
oriente el interés de los legisladores para proponer y aprobar una ley al respecto; en
cambio, a nivel internacional si lo hay, como lo es el convenio 190 sobre la Eliminacién
de la Violencia y el Acoso en el Mundo del Trabajo, de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), mismo que no ha sido ratificado por el pais, como si en otros paises de
América Latina, como se puede mencionar Argentina, Ecuador y El Salvador, este titimo
lo ratifico en el afio 20225. En cambio en el ambito doctrinario, son varias las corrientes
que desarrollan el tema, derivado del impacto social que este ha tenido conforme se dan
las relaciones laborales entre trabajador y empleador, tanto en el &mbito publico como

privado.

5 hitps://iwww.ilo.org/dyn/normiex/es/{?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT _ID:3999810
(consultado: 20 de agosto de 2023)
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2.1. Marco legal en Guatemala para la prevencion del acoso laboral

Como se ha mencionado, Guatemala no precisa dentro de su ordenamiento juridico y
legal con una ley ordinaria o reglamentaria especifiica que tenga como objetivo la
regulacién en la prevencién o erradicacién de este fendmeno social-laboral; toda vez, al
ser analizado como un factor de riesgo para las relaciones laborales conlleva otros

elementos dentro del &mbito no solo laboral, sino también penal y administrativo.

Con base a lo anterior es importante ampliar que en Guatemala, de acuerdo al Decreto
2-89 Ley del Organismo Judicial, articulo 10, la interpretacion de la ley podra ser
“conforme a su texto, segun el sentido propio de sus palabras, a su contexto y de acuerdo
con las dispocisiones consitutucionales. (...)", lo que podria ser la aplicacién del criterio
en cuanto a lo establecido en el marco juridico nacional atendiendo asimismo la
supremacia constitucional y jerarquia normativa que en caso dado se aplicaria al
momento de ser observada por tribunales, como se establece en el articulo 9 de la citada
ley; sin embargo, para el tipo penal corresponderia el encuadramiento que se determine
de acuerdo a la conducta de quien cometa el acto de acosar laboralmente o por el efecto

que se produzca.

Por lo cual se citard la normativa legal nacional a manera de ejempilificar el criterio

aplicable como un marco legal de proteccién para las victimas de este tipo de conductas:

2.1.1. Constitucion Politica de la Republica:

a. Articulo 4, libertad e igualdad: “En Guatemala todos los seres humanos son

libres e iguales en dignidad y derechos. El hombre y la mujer, cualquiera que
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sea su estado civil, tienen iguales oportunidades y responsabilidades. Ninguna
persona puede ser sometida a servidumbre ni a otra condicidbn que
menoscabe su dignidad. Los seres humanos deben guardar conducta fraternal
entre si.”

. Articulo 101, Derecho al trabajo. “El trabajo es un derecho de la persona y una
obligacion social. El régimen laboral del pais debe organizarse conforme a
principios de justicia social.”

Articulo 102, Derechos sociales minimos de la legislacién del trabajo. “(...) c.
Igualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones,
eficiencia y antigliedad; (...)”

. Articulo 106, Irrenunciabilidad de los derechos laborales. “Seran nulas ipso
jure y no obligaran a los trabajadores, aunque se expresen en un contrato
colectivo o individual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las
estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion tergiversacion o limitacion
de los derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitucion, en
la ley, en los tratados internacionales ratificados por Guatemala, en los
reglamentos u otras disposiciones relativas al trabajo.

En caso de duda sobre la interpretacidbn o alcance de las disposiciones
legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, se interpretaran en

el sentido mas favorable para los trabajadores.”
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2.1.2. Cédigo de Trabajo, Decreto No. 1441

a. Articulo 10, “Se prohibe tomar cualquier clase de represalias contra los
trabajadores con el propdsito de impedirles parcial o totalmente el ejercicio
de los derechos que les otorguen la Constucién, el presente Cédigo, sus
reglamentos o las demas leyes de trabajo o de prevision social, 0 con movo
de haberlos ejercido o de haber intentado ejercerlos.”

b. Articulo 12. “Son nulos ipso jure y no obligan a los contratantes, todos los
actos o espulaciones que impliquen renuncia, disminucion o tergiversacién
de los derechos que la Constitucion de la Republica, el presente Cbdigo,
sus reglamentos y las demas leyes y disposiciones de trabajo o de
previsidn social otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un
reglamento interior de trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto o
convenio cualquiera.”

c. Articulo 14 bis. “Se prohibe la discriminacién por motivo de raza, religion,
credos politicos y situacidn econdmica, en los establecimientos de
asistencia social, educacion, cultura, diversiébn o comercio que funcionen
para el uso o beneficio de trabajadores, en las empresas o sitios de trabajo
de propiedad parcular, 0 en los que el Estado cree para los trabajadores
en general.”

d. Articulo 15. “Los casos no previstos por este Codigo, por sus reglamentos
o por las demas leyes relavas al trabajo, se deben resolver, en primer
término, de acuerdo con los principios del Derecho de Trabajo; en segundo

lugar, de acuerdo con la equidad, la costumbre o el uso locales, en armonia
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con dichos principios; y por ultimo, de acuerdo con los principios y leyes de
Derecho comun.”

e. Articulo 17. “Para los efectos de interpretar el presente Cddigo, sus
reglamentos y demas leyes de trabajo, se debe tomar en cuenta,
fundamentalmente, el interés de los trabajadores en armonia con la
conveniencia social.”

f. Articul 61, “(...) c) Guardar a los trabajadores la debida consideracion,
absteniéndose de maltrato de palabra o de obra. (...)’

g. Articulo 62, “(...) h) Ejecutar cualquier otro acto que restrinja los derechos
del trabajador.”

h. Articulo 197, “(...) d) Proveer un ambiente sano de trabajo; (...)"

2.1.3. Cédigo Penal, Decreto 17-73

a. Articulo 173 Bis. Agresion sexual. “Quien con violencia fisica o sicoldgica,
realice actos con fines sexuales o erdticos a otra persona, al agresor 0 a si
misma, siempre que no constituya delito de violacién, serad sancionado con
prision de cinco a ocho afios.

Siempre se comete este delito cuando la victima sea una persona menor de
catorce afos de edad o cuando sea una persona con incapacidad volitiva o
cognitiva, aiin cuando no medie videncia fisica o psicoldgica.

La pena se impondra sin perjuicio de las penas que puedan corresponder por

la comision de otros delitos.”
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b. Articulo 174. Agravacién de la pena. “La pena a imponer por los delitos

enunciados en los articulos anteriores, se aumentara en dos terceras partes
en los siguientes casos: (...) 70. Cuando el autor fuere un funcionario o
empleado publico o un profesional en el ejercicio de sus funciones.”

Articulo 202. bis. Discriminacién. “Se entendera como discriminacién toda
distincidn, exclusion, restriccidn o preferencia basada en motivos de género,
raza, etnia, idioma, edad, religién, situacibn econdmica, enfermedad,
discapacidad, estado civi, o en cualesquiera otro motivo, razén o
circunstancia, que impidiere o dificultare a una persona, grupo de personas o
asociaciones, el ejercicio de un derecho legalmente establecido incluyendo el
derecho consuetudinario o costumbre, de conformidad con la Constitucion
Politica de la Republica y los Tratados Internacionales en materia de derechos
humanos.

Quien por accién u omisién incurriere en la conducta descrita en el parrafo
anterior, sera sancionado con prision de uno a tres afios y multa de quinientos
a tres mil quetzales.

La pena se agravara en una tercera parte:

a) Cuando la discriminacién sea por razén idiomética, cultural o étnica.

b) Para quien de cualquier forma y por cualesquiera medio difunda, apoye o
incite ideas discriminatorias.

¢) Cuando el hecho sea cometido por funcionario o empleado publico en el

ejercicio de su cargo.
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d.

d) Cuando el hecho sea cometido por un particular en la prestacién de un
servicio publico.”

Articulo 214. “Quien, sin estar legitimamente autorizado mediante
procedimiento violento, intimidatorio o que en cualquier forma compela a otro,
obligue a éste para que haga o deje de hacer o que la ley no le prohibe,
efectle o consienta lo que no quiere o que tolere que otra persona lo haga,

sea justo o no, sera sancionado con prision de seis meses a dos anos.”

2.1.4. Ley contra el Femicidio y otras Formas de Violencia Contra la Mujer,

Decreto 22-2008

a. Articulo 7. Violencia conira la mujer. “Comete el delito de violencia contra la

mujer quien, en el ambito publico o privado, ejerza violencia fisica, sexual o
psicologica, valiéndose de las siguientes circunstancias: (...) Mantener en la
época en que se perpetre el hecho, o haber mantenido con la victima
relaciones familiares, conyugales, de convivencia, de intimidad o noviazgo,

amistad, companerismo o relacion laboral, educativa o religiosa. (...)"

b. Articulo 10. Circunstancias agravantes. “Las circunstancias que agravan la

violencia contra la mujer deben ser analizadas de acuerdo a lo siguiente:

a) En relacién a las circunstancias personales de la persona que agrede.

b) En relacién a las circunstancias personales de la victima.

¢) Enrelacion a las relaciones de poder existente entre la victima y la persona
que agrede.

e) En relacién al contexto del hecho violenta y el dafio producido a la victima.
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f) En relacion a los medios y mecanismos utilizados para perpetrar el hecho

y al dafio producido.”

2.1.5. Ley de Proteccion Integral de la Nifiez y Adolescencia, Decreto 27-2003:

a. Articulo 51. Explotacién econémica. “Los nifios, nifias y adolescentes tienen
derecho a ser protegidos contra la explotacién econémica, el desempefio de
cualquier trabajo que pueda ser peligroso para su salud fisica y mental o que

impida su acceso a la educacién.”

2.2. Normativa internacional sobre el acoso en el lugar de trabajo y su

aplicabilidad en Guatemala

En el ambito internacional se pueden mencionar instrumentos o estandares aplicables
relativos al tema de acoso laboral y a su vez también es importante considerar que en
materia de derecho laboral se puede utilizar como base para el desarrollo de un marco
legal interno que regule el acoso laboral; para el efecto se referencia el Convenio 190
Sobre la Violencia y el Acoso®, de la Organizacién Internacional del Trabajo -OIT-,
adoptado el 21 de junio del afio 2019; se hace hincapié que Guatemala adn no lo ha
ratificado y tampoco tiene un marco legal que permita su acomodamiento o por si fuera

el caso la propuesta de alguna iniciativa de ley que contemple este convenio

8 hitps:/fwww.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100 ILO CODE:C190
(Consultado: 21 de agosto de 2023)
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internacional, toda vez el pais a la fecha tiene ratificaciones de un total de 747, de los

cuales no todas estan en vigor.

2.3. Definiciones relativas al acoso laboral

Es necesario que se amplie el concepto de acoso, y tal como lo define el Diccionario de
la Real Academia Espafiola version web, “acoso. M. 1. Accidn y efecto de acosar. 2.
Taurom. Maniobra de acosar a caballo, en campo abierto, a una res vacuna,
generalmente como preliminar de un derribo y tienta. ~ laboral. M. En el ambito del
trabajo, acoso moral. || ~ moral, o ~ psicoloégico. M. Préactica ejercida en las relaciones
personales consistente en un trato vejatorio y descalificador hacia una persona, con el
fin de desestabilizarla psiquicamente. || ~ sexual. M. El que tiene por objeto obtener los
favores sexuales de una persona cuando quien lo realiza abusa de su posicion de

superioridad sobre quien lo sufre.”®

De acuerdo con Marie-France Hirigoyen citado por Vicene Rojo y Ana Cervera, el acoso
laboral o Mobbing es. “Cualquier manifestacion de una conducta abusiva v,
especialmente los comportamientos, palabras, actos, gestos y escritos que pueden
atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de un

individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o denigrar el clima de trabajo”®

7 hitps:/iwww.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY ID:102667
(Consultado: 21 de agosto de 2023)

8 hitps:/iwww.rae.es/desen/acoso# (Consultado: 22 de agosto 2023)

9 Vicente Rojo y Ana Maria Cervera. Mobbing o Acoso Laboral. Pag. 16.
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Pifiuel, define el Acoso Laboral: “Que es el continuado y deliberado maltrato verbal y
modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan con él
cruelmente y con vistas a lograr su aniquilacién o destruccidn psicoldgica y a obtener su
salida de la organizacion a través de diferentes procedimientos ilegales o ilicitos que son
ajenos a un ftrato respetuoso o humanitario que atentan contra la dignidad del

trabajador.” 10

Con base a lo que la Organizacion Internacional del Trabajo -OIT- se puede definir al
acoso laboral como “la accién verbal o psicolégica de indole sistematica, repetida o
persistente por la que, en el lugar de trabajo 0 en conexién con el trabajo, una persona

0 un grupo de personas hiere a una victima, la humilla, ofende o amedrenta”"

De las definiciones anteriores se puede decir que, el Acoso Laboral o Mobbing, repercute
plenamente en factores clave del desenvolmiento de una persona en sus labores, a
causa del trato que recibe en el trabajo o de las acciones que se realizan para afectarle
en su empleo o que el clima laboral se torne héstil, desestabilizandola de forma fisica y

principalmente psicolégica, desgastandola al punto de que se noten las consecuencias.

2.4. Sujetos del acoso laboral

Es importante considerar que para que se perfeccione la figura de acoso laboral es

necesario que se de la intervencion de los sujetos identificables, los cuales se pueden

0. Pifiuel. Como sobrevivir al acoso psicolégico en el trabajo. Pag. 76.

" https:/fabordoc.ilo.org/discoveryfiulidisplay ?vid=411LO_INST:411LO_V1&search_scope=
ALL_ILO&tab=Everything&docid=alma994647583402676&lang=es&context=L (Consultado: 24 de
agosto 2023)
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clasificar con base al rol que desempefian en el momento de la accién, ya que también
se puede indicar que el rol puede cambiar inclusive en el mismo ambito o tomando como
referencia otro momento, mencionando entonces al hostigador o acosador como sujeto
activo y la victima como sujeto pasivo, no dejando de un lado a los compaiieros de
trabajo que pueden resultar ser testigos y por ende la empresa que es el lugar donde se

da la accion.

2.5. Formas de violencia y acoso en el trabajo

Para su manifestacion se requiere que pueda tener una forma en la cual pueda
catalagarse o definirse, por lo que la Guia de buenas practicas para empresas sobre

Violencia y acoso en el lugar de trabajo, menciona las siguientes:

a) “Fisica (por ejemplo, las agresiones fisicas, las palizas, las patadas, las
bofetadas, las agresiones con arma blanca, los tiros, los empujones y los
mordiscos);

b) Psicoldgica (por ejemplo, el abuso verbal, el acoso moral, la intimidacion y el
acoso cibernético, el acoso psicoldgico en el trabajo, que concretamente puede
incluir la manipulacién de la reputacién de una persona, su aislamiento, la
retencidon de informacién, la difamacién y la ridiculizacion, la devaluacién de los
derechos y opiniones, la fijacidbn de objetivos y plazos imposibles o Ila
infrautilizacién del talento), y

c) Sexual (por ejemplo, las agresiones sexuales, el chantaje sexual, los avances y

comentarios sexuales no deseados, los comentarios despectivos sobre el sexo
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de la victima, las insinuaciones y la exhibicién de material sexualmente sugestivo

o explicito, entre otros).”?

2.6. Tipologia de acoso laboral

La tipologia de acoso laboral estara determinada por la participacién del sujeto activo,

siendo las siguientes:

a) “Horizontal, cuando se realiza entre companeros del ambiente de trabajo, los
sujetos activo y pasivo tienen la misma jerarquia ocupacional.

b) Vertical descendente, cuando ocurre por un superior jerarquico de la victima.

c) Vertical ascendente, éste ocurre con menor frecuencia y se refiere al
hostigamiento laboral que se realiza entre quienes ocupan puestos subalternos

respecto del jefe victimizado.”®

2.7. Diferencia entre acoso laboral y situaciones de conflicto en el trabajo

Como ya se ha mencionado el acoso laboral es la manera de provocar un trabajador a
otro o patrono a trabajador, inestabilidad emocional o psicolégica a través de maltrato
verbal 0 modal, de tal forma que se denote un desgaste en este o se pretenda lograr un
efecto especifico a favor del hostigador a través de esta practica; o sea se da a través

de esas relaciones o vinculacion que se tenga; sin embargo, en lo que se refiere al

12 OIT. Guia de buenas practicas para empresas sobre Violencia y acoso en el lugar de trabajo.
Pag. 10.

13 Maria Lugo. Acoso Laboral “Mobbing”. Pag. 8y 9.
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conflicto de trabajo este puede ser atendiendo a su clasificacion individual o colectiva y
el enfoque versa en las controversias que se tienen por un lado, entre trabajadores y
patronos atendiendo el cumplimiento del contrato individual de trabajo™ o que sean
controversias de sobre las condiciones generales de trabajo derivado de un conflicto

colectivo.

Es decir, que por una parte el acoso laboral es un asunto derivado de las relaciones
interpersonales-profesionales que se dan dentro de las unidades de trabajo y que a la
fecha procede su resolucién a través de medios alternativos para sancionar a quien los
comete; por ejemplo, si la accién conlleva violencia psicolo6gica de hombre a mujer
procede a través del ambito penal. Mientras que los conflictos de trabajo individuales y/o
colectivos, sus formas de resolucién se encuentran reguladas en el Cédigo de Trabajo,
Decreto No. 1441, tanto de caracter judicial y no judicial, asi también de caracter

administrativo.

2.8. Sanciones y medidas legales para abordar el acoso en el ambito laboral

Derivado que en el ambito laboral en Guatemala actualmente la normativa rectora en la
materia es el Cédigo de Trabajo, Decreto No. 1441, emitido el 29 de abril de 1961, y este
a su vez no aborda el tema de acoso laboral expresamente, sino se limita a que a través
de la interpretacion extensiva de la norma se pueda accionar a través de las vias
reguladas en dicho codigo o en su efecto imperativo aplicarse los supuestos que

enmarca la normativa penal para que se proceda en contra de quien comete el acto de

4 Vargas. Los medios de solucion alternativa de conflictos laborales. Pag. 9.
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acoso laboral y que ademas sea comprobable el dafio que le puede ocasionar a quien

lo sufre. En relacién a lo anterior se puede representar en el contexto guatemalteco

algunas formas en que se pueda sancionar el acoso laboral en el ambito privado o

publico, siendo las siguientes:

2.8.1.

2.8.2.

Supuesto de Despido Indirecto (Ejemplo de Acoso Laboral de Patrono a
Trabajador basado en el Codigo de Trabajo)

Un trabajador (sujeto pasivo) al que el patrono (sujeto activo) le haga
insinuaciones recurrentes de forma inmoral y adicionalmente acuda a las vias de
hecho contra el trabajador y estén plenamente comprobadas. El trabajador
invocando el articulo 79, literal b) del Codigo de Trabajo, Decreto 1441, puede a
través de la via administrativa proceder y dar por terminada la relacién laboral de
manera inmediata y como se establece en el articulo 80, “(...) goza asimismo del
derecho de demandar de su patrono antes de que transcurra el término de

prescripcién, el pago de las indemnizaciones y demas prestaciones legales que

procedan.

Supuesto de Violencia Psicolégica (Ejemplo de Acoso Laboral de compariero
a companero basado en la Ley contra el Femicidio y otras Formas de Violencia
Contra la Mujer, Decreto 22-2008)

Una compaiiera (sujeto pasivo) al que otro compariero (sujeto activo) de la misma
area de trabajo le pide un favor y esta le dice que espere mientras termina su

labor, a lo cual reacciona de manera violenta con gritos y ofensas verbales
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2.9.

provocando una crisis nerviosa y aversion a volver al area de trabajo al siguiente
dia. Al ver este acto otra compafera (testigo) realiza una denuncia ante el
Ministerio Publico, basandose en la Ley contra el Femicidio y otras Formas de
Violencia Contra la Mujer, Decreto 22-2008 que establece en el Articulo 7.
Violencia contra la mujer. “Comete el delito de violencia contra la mujer quien, en
el ambito publico o privado, ejerza violencia fisica, sexual o psicolégica,

valiéndose de las siguientes circunstancias: (...) Mantener en la época en que se

perpetre el hecho, o haber mantenido con la victima relaciones familiares,
conyugales, de convivencia, de intimidad o noviazgo, amistad, compafierismo o

relacién laboral, educativa o religiosa. (...) La persona responsable del delito de

violencia psicoldgica contra la mujer sera sancionada con prision de cinco a ocho

afios, de acuerdo a la gravedad del delito, sin perjuicio de que los hechos

constituyan otros delitos estipulados en leyes ordinarias.” Lo subrayado es propio.

Evaluacion de politicas y practicas de sensibilizacion relativas a la violencia

y acoso laboral

En el ambito nacional los esfuerzos para prevenir y sancionar la violencia implican

normativas de caracter penal; sin embargo, en el ambito laboral son pocas las entidades

publicas y empresas que dentro de sus protocolos laborales enmarcan la practica del

acoso laboral como causa de conflicto en el area laboral, y que ademas busquen la

implementaciéon de medidas para prevenir y proteger a cada uno de los trabajadores y

trabajadoras contra la violencia y el acoso laboral. Asimismo, respecto a que en
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Guatemala, existen politicas de orientacién, formacion y sensibilizacién, estas son

enfocadas en el ambito de violencia contra la mujer, y no se pueden visualizar en el

ambito de lo laboral, toda vez no se realizan campafias nacionales y programas de

sensibilizacion en temas de violencia o acoso laboral.

Sin embargo, a efecto de dar a conocer que en Guatemala existen politicas y practicas

de sensibilizacién relativas al acoso laboral por parte de instituciones referentes de su

cumplimiento, se mencionaran las siguientes, no siendo limitativa este listado:

a)

b)

En concordancia con el Convenio 190 de la OIT, este organismo y la La Comisidn
Laboral de VESTEX, Hoosier Manufacturing, Hansae CO. LTD y Sae-A
Guatemala, han desarrollado la Guia de buenas practicas para empresas sobre
Violencia y acoso en el lugar de trabajo, la cual “esta disefiada para apoyar a las
empresas a adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus
representantes, una politica del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso.
(...) La guia brinda orientacidn sobre los contenidos de la politica, y para
establecer medidas de prevencidn, gestion, control y formacion para aplicar esta
politica.”®

La Ley de Dignificaciéon y Promocion Integral de la Mujer, Decreto 7-99, establece:
en el articulo 19. Campaifias y programas del Estado. “El Estado desarrollara
campaifas especificas y programas educativos para promover la modificacién de
los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con el fin de

eliminar los prejuicios y practicas consuetudinarias que estén basados en la idea

S OIT. Ob. Cit; Pag. 11.
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de la inferioridad o superioridad de cualquier cultura y de sexo, en funciones
estereotipadas de hombres y mujeres o de tipo étnico, y para concientizar a la
poblacién sobre derechos de la mujer, eliminacién de la discriminacion y la
violencia contra las mujeres y participacion ciudadana de las mismas.”
Asimismo, en el articulo 20. Promocién en los medios de comunicacion social.
“Los organismos gubernamentales o mixtos que desarrollen las actividades del
sector cultural, promoveran a través de materiales de comunicacion social, la
erradicacion de la violencia en todas sus formas, la discriminacién sexual o étnica
contra las mujeres, la utilizaciéon de la imagen femenina en pornografia, para
realzar la dignidad de la mujer, promoviendo el respeto y la dignificacion de la
mujer indigena. El Ministerio Publico en forma publica omitira el nombre de la
victima en los casos de violacion y demas delitos sexuales, respetando su
derecho a la privacidad.”

La Ley contra el Femicidio y otras Formas de Violencia Contra la Mujer, Decreto
22-2008, en el articulo 4, establece que: “El Estado de Guatemala, a través del
6rgano rector de las politicas relativas a la prevencion y erradicacion de la
violencia contra la mujer, sera responsable de la coordinacién interinstitucional, la
promocién y monitoreo de camparfias de sensibilizacion y generacion de espacios
de discusion para la concertacion e impulso de politicas publicas para la
prevencién de la violencia contra la mujer y del femicidio, las que se consideran
de urgencia nacional y de interés social, en congruencia con los compromisos

internacionales suscritos y ratificados en la materia.”
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d) Politica institucional del Ministerio Publico, a través de la Instruccion General

Numero 01-2014 de fecha 14 de mayo de 2014, la cual en su asunto indica:
“INSTRUCCION GENERAL PARA EL ABORDAJE DEL ACOSO SEXUAL EN EL
AMBITO LABORAL DENTRO DEL MINISTERIO PUBLICQ”, la cual tiene como
objeto segun el articulo 1: “El presente protocolo tiene por objeto definir las pautas
que permitiran identificar una situacion dei acoso sexual, con el fin de solventar
una situacion discriminatoria y minimizar las consecuencias, garantizando en todo
momento los derechos de todas las personas’. Por lo que de acuerdo con el
articulo 6. “Todas las dependencias aseguraran que sus integrantes tengan
acceso a la informacion y el apoyo necesarios para prevenir e impedir el acoso
sexual o para manejarlo de forma apropiada si se presenta. Se tomaran medidas
para asegurar relaciones de trabajo armoniosas durante y después de la
mediacion y la investigacion. Las personas que funjan como funcionarias de cada
dependencia, seran responsables de asegurar que el personal que recurra a

estos procedimientos no sea objeto de represalias.”
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CAPITULO 1ll

3. Medios y factores internos y externos necesarios para la promocién y
formacion en Guatemala para la prevencién y sensibilizacién sobre el acoso
laboral

El proceso de prevenir y sensibilizar sobre acoso laboral requiere utilizar una
combinacion de diversos medios y que sean considerados algunos factores tanto
internos como externos para que se pueda llevar a cabo de una forma eficiente y eficaz.
Entre ellos destacan como medios internos: programas de formacion, campafas
informativas o de concientizacion, recursos via web, canales seguros para denuncias y
reclamos en las empresas y entidades, fortalecimiento a cédigos de ética y conducta
que prohiban el acoso laboral; entre los medios externos: Campafas de comunicacion
en medios masivos, alianzas con organizaciones especializadas y sindicatos, asi como
también con grupos de presion de la sociedad civil, asesoramieno juridico a través de

los bufetes populares y otras instituciones especializadas.

Dentro de los factores internos necesarios para promocion y formacion, se pueden
resumir: implementacioén de politicas internas y protocolos de prohibicién y denuncia
sobre acoso laboral, participacion de los empleados y su formacién en la identificacion y
gestion de conflictos de acoso laboral. También dentro de los factores externos se
mencionan: Fortalecimiento del marco legal laboral sobre acoso laboral, apoyo
interinstitucional para el abordaje del tema con un enfoque integral, apoyo internacional
para el intercambio de buenas practicas y principalmente la ratificacién e implementacion
de los convenios en materia de acoso laboral acordado por la Organizacion Internacional

del Trabajo -OIT-.
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3.1. Instituciones gubernamentales y organizaciones no gubernamentales
involucradas en la promocion y sensibilizacion de la prevencion del acoso

laboral en Guatemala

En Guatemala, principalmente el sector publico es donde se tiene dentro de los planes
institucionales la promocién y sensibilizacién de temas que van de la mano con derechos
humanos; sin embargo, también hay otros organismos cuya funcién o enfoque principal
es combatir los abusos que se cometen a través del acoso. Estas instituciones y/u
organizaciones fienen un rol muy importante en la formacién a través de la
sensibilizaciéon que se realiza por las formas que consideran alcanzar un impacto positivo
en la poblacion y hacer que la informaciéon que hacen llegar sea para la mayoria de las
personas que pueden ser victimas de un flagelo que por ejemplo en paises como
Guatemala no esta legislado con una normativa ordinaria o penalizado como en otras

legislaciones. A continuacion, se mencionan algunas organizaciones involucradas:

3.1.1. Ministerio de Trabajo y Previsién Social

Con base a lo preceptuado en cuanto a sus funciones, a través del Decreto 114-97 del
Congreso de la Republica Ley del Organismo Ejecutivo, en el articulo 40, el cual
establece: “Corresponde al Ministerio de Trabajo y Previsidn Social hacer cumplir el
régimen juridico relativo al trabajo, la formacién técnica y profesional y la previsién social;

para ello, tiene a su cargo las siguientes funciones:

a) Formular la politica laboral, salarial y de salud e higiene ocupacional del pais.
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b) Promover y armonizar las relaciones laborales entre los empleadores y los
trabajadores; prevenir los conflictos laborales e intervenir, de conformidad con la
ley, en la solucién extrajudicial de éstos, y propiciar el arbitraje como mecanismo

de solucion de conflictos laborales; todo ello, de conformidad con la ley.

c) (...)

h) Disenar la politica correspondiente a la capacitacién técnica y profesional de los
trabajadores. La ejecucion de los programas de capacitacién sera competencia

de los érganos privados y oficiales correspondientes.

Aungue no se encuentra definido un precepto que determine expresamente la funcion
del Ministerio de Trabajo y Prevision Social en relacién a la promocion y sensibilizacion
de la prevencion del acoso laboral, se puede inferir que es un érgano administrativo que
forma parte del Organismo Ejecutivo y que dentro de sus funciones organicas se
encuentra por ejemplo, en la literal h) del referido articulo, la de “Disefar la politica
correspondiente a la capacitacion técnica y profesional de los trabajadores”; por tal
razén, en materia de disefiar los programas de capacitacion técnica y profesional
respecto al tema del acoso laboral este seria el ente encargado de darle vida y mantener
actualizada la normativa que regule en materia de acoso laboral los mecanismos
alternos para su sancion o aplicacion de medidas correctivas, siempre y cuando se

regule ese extremo.

Aunque, también en el mismo literal hace la salvedad que “La ejecucion de los
programas de capacitacion sera competencia de los dérganos privados y oficiales

correspondientes.”. Es decir que llevarlo a quien corresponda y utilizando los medios
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disponibles para el efecto a las entidades privadas o publicas les compete ejecutar los

programas que implemente el Ministerio en dicho tema.

3.1.2. Procuraduria de los Derechos Humanos

Para la defensa de los derechos laborales, la Procuraduria de los Derechos Humanos,
dentro de su organizacién interna tiene a dispocisién de la poblacién la Defensoria de
las Personas Trabajadoras, la cual fundamenta sus funciones en el Acuerdo de
Secretaria General Numero 116-2018, Reglamento de Organizacién y Funcionamiento,

que le permite:

“(...) 4. Verificar casos en los cuales se denuncie la posible violaciéon de los
derechos humanos de las personas trabajadoras, cuando amerite un enfoque
especializado. 5. Emitir y dar seguimiento a recomendaciones derivadas de los
procesos de supervisién realizados a la administracién publica, de conformidad
con la legislacién aplicable y los estandares internacionales en la materia. 6.
Elaborar propuestas de pronunciamientos o comunicados, material educativo e

informes técnicos tematicos respecto de los derechos humanos de las personas
trabajadoras.” Lo subrayado es propio.

Quiere decir entonces que a nivel de Derecho Humano, el acoso laboral puede
considerarse para la Procuraduria de los Derechos Humanos con un enfoque
especializado, en cuanto en el pais no se ha adoptado de caracter general la normativa
gue sanciona o previene el acoso laboral, por tal razdn para fines de la verificacion de

un hecho que se haya denunciado ante dicha institucién actuara con el procedimiento
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aplicable al derecho de las personas trabajadoras; sin embargo, para la promocién y
sensibilizacién de la prevencidn del acoso laboral puede producir material educativo

respecto a dicho tema.

3.1.3. Instituciones apoyadas por la Cooperacion Internacional

A través del Acuerdo Basico de Cooperacion entre el Gobierno de Guatemala y el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo -PNUD- el cual fue suscrito en la
ciudad de Guatemala en 1998, establece el marco de cooperacién del PNUD en el pais

y las responsabilidades de cada parte.®

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo -PNUD-, con base al acuerdo
suscrito, ha materializado su apoyo en estos ultimos afios, a razén de brindarle
acompafiamiento “a instituciones como el Ministerio Publico, el Ministerio de Ambiente y
Recursos Naturales, y mas recientemente; a la Secretaria Nacional de Ciencia y
Tecnologia como instancias del Ejecutivo y entidades municipales de Guatemala, que
han adoptado medidas administrativas que sancionar el acoso sexual, dejando de
manifiesto que no sera tolerado en ninguna de sus entidades gubernamentales y
municipales”,". Por lo que a continuacién se detallan los instrumentos a los que se hace

referencia:

18 hitps://www.undp.org/es/home/guatemala/guienes-somos/marco-legal (Consultado el 02 de
septiembre 2023)

17 hitps:/iwww.undp.ora/es/quatemala/blog/las-instituciones-publicas-como-aliadas-para-la-prevencion-
del-acoso-sexual-y-laboral-en-al-ambito-del-trabajo (Consultado el 02 de septiembre 2023)
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a) Organismo Judicial

Tomando en cuenta que a pesar de no ser el resultado de una exigencia de caracter
ordinaria, este organismo del Estado ha implementado una normativa interna para los
trabajadores respecto al acoso, denominado: Protocolo para la Prevencién, Atencién y
Sancién del Acoso Sexual y Laboral en el Organismo Judicial, el cual tiene como
objetivo: “constituirse en un instrumento para la efectiva prevencioén, atencioén integral y
sancién del acoso y coaccidn sexual y laboral; por medio de la identificacion de las
funciones que le corresponden en esta materia a las diferentes dependencias del
Organismo Judicial; con el fin de cumplir con los objetivos consagrados en la Politica
Institucional del Organismo Judicial sobre Igualdad de Género y Promocion de los

Derechos Humanos de las Mujeres.

Lo anterior expresa la voluntad politica de las maximas autoridades de la institucion,
para garantizar el respeto de los derechos humanos de los funcionarios judiciales,
auxiliares judiciales, personal técnico y personal administrativo del Organismo

Judicial.”*®

Por lo que, es importante tomar en consideracion el avance notable que se tiene por
parte de un Organismo del Estado, para proteger a sus trabajadoras y trabajadores de
este tipo de abuso, toda vez su adaptacibn se hace para prevenir y también la de
sancionar; sin embargo, las acciones de promocion y sensibilizacién de la prevencién

del acoso laboral, “provienen de diferentes dependencias del Organismo Judicial;

18 Organismo Judicial. Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién del Acoso Sexual y Laboral en el
Organismo Judicial. Pag. 5.
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especialmente de aquellas encargadas de la formaciéon de las/los empleados,
funcionarios judiciales, jueces/as y magistrados/as; y de las que lideran campafas de
sensibilizacién y divulgacion sobre los derechos de las personas trabajadoras. Dichas
acciones deben ser coordinadas y se debe dar un seguimiento continuo de su

implementacién e impacto.”*®

b) Ministerio Publico

Esta entidad autonoma del Estado, con el propésito de ser pionera en establecer un
marco normativo interno para establecer medidas para el manejo de situaciones de
acoso sexual y por motivos de género en el lugar de trabajo para garantizar que se preste
suficiente atencién a los denunciantes, las personas denunciadas y otros posibles
sujetos involucrados en el proceso de investigacion y posibles sanciones; en este marco,
el objetivo es minimizar las consecuencias y garantizar los derechos de todas las
personas en todo momento, emite a través del Acuerdo 05-2019, el denominado:
Protocolo para la Atencion de Casos de Acoso Sexual en el Ambito Laboral del Ministerio
Publico, a cargo de su aplicacién Secretaria de la Mujer “que es la dependencia

encargada de velar por la correcta aplicacién de la normativa en materia de género.”?

Respecto a coadyuvar en la promocién y sensibilizacion para la prevencion del acoso

laboral, en el “Ministerio Publico y de esa forma contribuir a un ambiente institucional

® Ibid. Pag. 25. i
20 Ministerio PUblico. Protocolo para la Atencién de Casos de Acoso Sexual en el Ambito Laboral
del Ministerio Pablico. Pag. 11.
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mas armonico y respetuoso de los derechos humanos, en coordinacion con la Secretaria

de la Mujer”?! apoyaran en dicha funcion las dependencias de la institucién siguientes:

« Unidad de Capacitacion del Ministerio Plblico

« Sistema Informatico del Control de la investigacion del Ministerio Pulblico
« Sistema Informatico del Control de la Investigacién del Ministerio Publico
« Direccién de Recursos Humanos

« Direccién de Informacién y Prensa

c) Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales

El Minsterior de Ambiente y Recursos Naturales, como parte del Organismo Ejecutivo,
propone su Protocolo para el Abordaje de Casos de Acoso Laboral y Sexual, en el Ambito
de Trabajo dentro del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales de Guatemala y su
Ruta de Atencién, con “objetivo de implementar las medidas necesarias que prevengan,
eviten y erradiquen el acoso laboral y sexual a lo interno del Ministerio de Ambiente y

Recursos Naturales a nivel nacional.

Asimismo, facilitara informacién eficaz para la prevencion y erradicacion del acoso
laboral y/o sexual en el &mbito del trabajo, proporcionara atencién especializada a
mujeres y hombres afectados por el acoso, creard y fortalecera un Comité para la
atencion, investigacion y resolucién de casos de acoso en dicho ministerio y facilitara a

los trabajadores el procedimiento adecuado para presentar sus denuncias.”

21 Ibid. Pag. 31.
22 hitps:/iwww.undp.org/esiguatemala/news/el-marn-con-el-apoyo-de-pnud-presenta-protocolo-contra-el-
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En cuanto a la promocién y sensibilizacién para la prevencién del acoso laboral, es a
través de la Unidad de Género del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales (MARN)
que se imparten talleres a lo interno para dar a conocer y estructurar el Protocolo para
la prevencion y atencidon de casos de acoso laboral y sexual, en el ambito laboral del

Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales.2®

d) Secretaria Nacional de Ciencia y Tecnologia

Esta entidad publica, también forma parte del Organismo Ejecutivo, y con base al apoyo
del PNUD también presenta su protocolo para la atencién de casos de acoso laboral y
de acoso sexual, el cual “tiene por objeto servir de herramienta para atender, acompanar,
sancionar administrativamente y erradicar el acoso laboral 0 sexual en el &mbito laboral

de la Secretaria.”*

En lo que respecta a la promocion y sensibilizacién para la prevencion del acoso laboral,
la secretaria “En el marco del protocolo, al comité de redaccién y capacitacién le
corresponde implementar progresivamente acciones de prevencion y sensibilizacion en

la Senacyt.

Otras acciones institucionales para implementar adecuadamente la politica interna

contra el acoso laboral y el acoso sexual de la Senacyt y el protocolo son:

o Unidad de Género

3 hitps:/iwww.marn.gob.g/marn-promueve-protocolo-contra-el-acoso/ (Consultado: 10 de septiembre de
2023)

24 Secretaria Nacional de Ciencia y Tecnologia. Protocolo para la atencion de casos de acoso laboral
y acoso sexual de la Secretaria Nacional de Ciencia y Tecnologia. Pag. 13.
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e Direccion de Recursos Humanos
o Direccién de Cooperacion

o Secretaria Presidencial de la Mujer

3.1.4. Secretaria Presidencial de la Mujer

La Secretaria Presidencial de la Mujer, es la entidad del Gobierno de la Reptiblica al mas
alto nivel, que asesora y coordina politicas para promover el desarrollo integral de las
mujeres.? Esta institucioén ha creado una Guia orientadora para el abordaje integral del
acoso laboral y sexual en el ambito del trabajo, en las instituciones publicas de
Guatemala; sin embargo, no se constituye de observancia general, sino optativo, a su
vez toma como base el acoso sexual en el ambito del trabajo, toda vez pretende orientar

como la mujer debe ser protegida en la administracién pablica.

En lo que se refiere a la orientacion en la promocidn y sensibilizacién para la promocién
del acoso laboral, en un apartado de la referida Guia se desarrollan las Estrategias de

Comuniacion Social para la Prevencion, a través de:

o Campariias de socializacién y difusién

“La Institucion debe elaborar campafias de sensibilizacion, concientizacién, socializacion

y difusién de la tematica en todos los espacios digitales, virtuales y fisicos, al alcance y

25 hitps://seprem.gob.gt (Consultado: 11 de septiembre 2023)
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a la vista de todas las personas que laboran y prestan servicios técnicos y/o
profesionales en la institucion.”®

e Campaiias internas

‘De manera complementaria a la elaboracién de instrumentos que atiendan, sanciones

y prevengan el acoso.”?’
o Procesos de Formacion

“Es un un deber y una responsabilidad institucional, desarrollar procesos de capacitacion
permanentes para todo el personal, que incluya como minimo, temas relacionados con
los derechos humanos, la igualdad entre hombres y mujeres en el ambito del trabajo;
informacién sobre la violencia laboral, el hostigamiento y el acoso sexual; el impacto en
la salud de las personas trabajadoras; los procedimientos para la presentacién de quejas

o reportes respecto de estas manifestaciones de violencia.”®

3.1.5. Asociacion de Mujeres Transformando el Mundo

Son un equipo multidisciplinario con enfoque feminista, integrado por profesionales
abogadas, trabajadoras sociales, psicologas, comunicadoras y sociélogas, que ponen
su experiencia y capacidades técnicas al servicio de la sociedad guatemalteca para la
erradicacion de la violencia contra las mujeres, quienes conforman el 51.5% de la

poblacién del pais, a través del acompainamiento integral a ellas y sus familias.

26 SEPREM. Guia orientadora para el abordaje integral del acoso laboral y sexual en el ambito del
trabajo, en las instituciones publicas de Guatemala. Pag. 37.

27 Ibid. Pag. 38.

% Ibid. Pag. 38.
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Respecto a lo que se refiere a la promocion y sensibilizacién en la prevencién del acoso
laboral, a través del componente formativo “promueve diplomados y cursos sobre el
abordaje de la violencia, la atencién integral, los derechos humanos y el enfoque

interseccional con funcionarios y operadores de justicia en diversos departamentos.

Como parte del componente Formativo, se cuenta con la Escuela Carolina Urcuyo que
busca potenciar las capacidades criticas y transformadoras de nifias, adolescentes y

mujeres, a través del pensamiento politico feminista.”

3.2. Impacto de la tecnologia y las redes sociales en la sensibilizacién sobre el

acoso laboral

Los avances tecnolégicos y la popularidad de las redes sociales han cambiado la forma
en que las personas interactuan y se comunican. En el lugar de trabajo, esta revolucién
digital ha tenido un impacto significativo en la comprensién del acoso laboral. Este
fenbmeno proporciona nuevas plataformas para reconocer, prevenir y denunciar el
acoso laboral, creando desafios y oportunidades para promover un ambiente de trabajo
seguro y respetuoso. Por tal razén se dan a conocer las formas en que este impacto

produce resultados en la sensibilizacioén sobre el acoso laboral

3.2.1. Visibilidad y concienciacién

Las redes sociales le permiten intercambiar informacion rapidamente y llegar a una

amplia audiencia. Las campafas de sensibilizacién sobre el acoso laboral se pueden
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Sareyaa,
difundir facilmente a través de plataformas como Twitter, Facebook, Instagram y

Linkedin. Las historias de las victimas y los mensajes educativos pueden difundirse,

creando conciencia y estimulando el didlogo plblico sobre el tema.

3.2.2. Empoderamiento de las victimas

Las tecnologias digitales proporcionan una plataforma para que las victimas de acoso
laboral cuenten sus historias de forma anénima si asi lo desean. Los blogs, las redes
sociales y los foros en linea brindan un espacio seguro para compartir experiencias que
pueden empoderar a las personas y ayudarlas a superar el estigma que rodea al acoso

laboral.

3.2.3. Denuncia y Responsabilidad

Las aplicaciones y plataformas en linea disefiadas especificamente para denunciar el
acoso laboral brindan a las victimas la posibilidad de denunciar incidentes de forma
confidencial. Ademas, las redes sociales también se utilizan para descubrir el acoso
laboral en empresas y organizaciones, 10 que puede presionar a los empleadores para

qgue aborden los problemas y actien en consecuencia.

3.2.4. Desafios y proteccion de la privacidad

A pesar de estos beneficios, la exposicion en linea puede crear problemas de privacidad

y seguridad para las victimas. La difamacién y la victimizaciébn en linea son
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preocupaciones graves. Las organizaciones y plataformas en linea deben tomar
medidas para proteger la privacidad de quienes denuncian acoso laboral y prevenir la

revictimizacion.

3.2.5. Educacion adicional y prevencioén:

La tecnologia digital también ha facilitado el acceso a recursos educativos sobre el acoso
laboral. Las organizaciones pueden utilizar plataformas en linea para ofrecer
capacitacion interactiva, seminarios web y materiales educativos para ayudar a los

empleados a reconocer y prevenir el acoso laboral.

3.3. Desafios y barreras que limitan la promocion y formacion efectiva para la

prevenciéon del acoso laboral en Guatemala

A pesar de los esfuerzos de Guatemala para promover la prevencion y la capacitacion
en materia de acoso laboral, persisten desafios y obstaculos que limitan su eficacia.
Estas limitaciones a menudo frenan el progreso nacional en la promociéon de la
promocion y la prevencion del acoso laboral. A continuacién se hace una referencia
breve de algunos desafios y barreras en cuanto a la limitacién en la promocién y

formacion efectiva para la prevencién del acoso laboral en Guatemala
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3.3.1. Cultura del silencio

Guatemala tiene una cultura de silencio sobre el acoso laboral. Las victimas pueden
temer represalias o estigmatizacién si denuncian el acoso. Esta barrera cultural limita la
disposicion de las personas a hablar sobre los problemas y dificulta la identificacion

temprana y la prevencion.

3.3.2. Falta de sensibilizacion

La falta de conciencia sobre el acoso laboral es un desafio importante en Guatemala. Es
posible que muchos empleados y empleadores no sepan qué es el acoso laboral o como

prevenirlo. Esto dificulta la promocidn y capacitacion efectiva sobre el tema.

3.3.3. Recursos limitados

Las agencias gubernamentales responsables de abordar el acoso en el lugar de trabajo
tienen recursos financieros y humanos limitados, lo que dificulta la implementacion de
programas eficaces de prevencién y concientizacién. La falta de personal capacitado y

de presupuesto adecuado es un obstaculo.

3.3.4. Barreras legales

Las barreras legales, como la falta de legislacién especifica y la deficiente aplicacion de
las leyes laborales, pueden dificultar la denuncia y el procesamiento del acoso en el

lugar de trabajo. La percepcién de impunidad para las victimas puede resultar
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desalentadora. Ya que de lo que se investigd se determind que actuaimente no se ha
ratificado el Convenio 190 de la OIT y a través de la PNUD se trabaj6 el protocolo para
la prevencién y sancién del acoso laboral, en aproximadamente entre 5y 10 instituciones

publicas, sin opcién de réplica a las entidades privadas.

3.3.5. Estigma y discriminacion

El estigma y la discriminaciéon son particularmente evidentes cuando ocurre acoso
laboral en Guatemala, especialmente cuando las victimas son mujeres, la comunidad
LGBT o grupos étnicos minoritarios. Esto limita la disposicién de las personas a
denunciar el acoso. Por tal razén actualmente el proyecto del PNUD se realizé
auspiciado bajé el Programa Conjunto de las Naciones Unidas “Paquete de Servicios

Esenciales para Mujeres y Nifias que sufren violencia”.

3.3.6. Falta de supervision

La falta de un seguimiento efectivo por parte de las autoridades en el lugar de trabajo
puede significar que el acoso en el lugar de trabajo puede continuar y no controlarse. La
supervision laboral limitada y la falta de sanciones pueden crear un ambiente de

impunidad.

3.3.7. Barreras de género

El acoso por motivos de género en el lugar de trabajo es un problema grave en

Guatemala, y las barreras culturales y estructurales que perpettan la desigualdad de
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género dificultan la promocién y capacitacion efectiva en esta area. Es por ello que el
marco normativo para la proteccion de nifias y mujeres es el enfoque principal de los

protocolos aprobados por las instituciones que se han mencionado en este capitulo.

3.3.8. Desigualdad socioeconémica

La desigualdad socioeconémica en Guatemala puede limitar el acceso a la educacién y
a la informacion sobre el acoso laboral, ya que las personas desfavorecidas pueden

tener menos recursos y oportunidades para participar en programas de prevencion.
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CAPITULO IV

4. Reglamentacion para la prevencion del acoso laboral en la Oficina Nacional de
Prevencién de la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o

Degradantes

La Reglamentacion para prevenir el acoso laboral en la Oficina Nacional de Prevencion
de la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes establece las
normas y procedimientos necesarios para atender, acompaiiar, sancionar
administrativamente y erradicar el acoso en el ambito laboral de la Oficina. Esta
reglamentacién define la conceptualizacién necesaria para determinar el acoso laboral
dentro de la entidad, sus caracteristicas, tipos, actores y elementos; acciones de
prevencion y sensibilizacion; el procedimiento administrativo y regimen sancionatorio
aplicable; tratamiento a victimas de acoso laboral. La reglamentacion busca garantizar
el tratamiento adecuado en cuanto a procurar mantener un ambiente laboral libre de

acoso laboral y cualquier otro acto que ponga en riesgo a los trabajadores.

Con base a lo que se preceptaa en el marco normativo de su creacién, Decreto 40-2010
del Congreso de la Reptublica, Ley del Mecanismo Nacional de Prevencion de la Tortura
y otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes, en el articulo 13, relativo a
sus facultades y atribuciones, establece: “(...) m) Emitir sus reglamentos internos y
demas disposiciones para el desempefio de sus funciones; n) Definir su organizacion y
funcionamiento; y nombrar, amonestar y remover al personal de la misma, de

conformidad con las leyes de la materia; (...)". Por lo que conforme a la ley con la que
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fue creada la Oficina, esta facultada para que con base a su autonomia se emita la
reglamentacion que le asegure el desempefio adecuado y sano a sus funcionarios,

trabajadores y contratistas, garantizando también severidad en su aplicacion.

4.1. La Oficina Nacional de Prevenciéon de la Tortura y Otros Tratos o Penas

Crueles, Inhumanos o Degradantes Sede Central de Guatemala

Como ente publico, su origen se fundamenta en el Decreto 40-2010 del Congreso de la
Republica, Ley del Mecanismo Nacional de Prevencion de la Tortura y otros Tratos o
Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes, el cual la crea seguin su articulo 1, “(...) de
acuerdo con el Protocolo Facultativo de la Convencion contra la Tortura y otros Tratos o
Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes de las Naciones Unidas, en adelante el
Protocolo Facultativo, como un 6rgano independiente, con el fin de prevenir la tortura y
otros tratos o penas crueles, inhumanos y degradantes, a través de un sistema de visitas
periddicas a lugares donde se encuentren personas privadas de su libertad.” Asimismo,
en cuanto a su naturaleza segun el articulo 3, “es de naturaleza preventiva en materia

de tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o degradantes.”

Adicional a lo anterior, dentro de la normativa que regula su funcionamiento esta cuenta
con un Reglamento, aprobado mediante el Acuerdo 01-2019 del Pleno de Relatores,
denominado Reglamento de la Ley del Mecanismo Nacional de Prevencion de la Tortura
y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes, el cual en el articulo 3,
establece que: “El enfoque preventivo, gira entorno a la identificacion y analisis de los

factores de riesgo que pueden aumentar, disminuir directa o indirectamente el riesgo de
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tortura y otros malos tratos en contra de las personas privadas de libertad, los cuales
deberan ser comunicados a las autoridades competentes para su erradicacion; asi como
hacer propuestas y observaciones acerca de la legislaciéon vigente en la materia de
prevencion de la tortura, llevar a cabo programas de capacitaciéon a los servidores y
funcionarios que tienen a su cargo la custodia de personas privadas de libertad y

concientizar al publico en general en la materia.” La Oficina, esta estructurada por:

4.1.1. Pleno de Relatores

Segun el articulo 10 del citado acuerdo, “es el 6rgano colegiado integrado por los
Relatores Titulares, siendo la autoridad superior de la Oficina Nacional de Prevencién
de conformidad con los asuntos que sean sometidos a su consideracién y aprobacion.
Los Relatores gozan de iguales derechos y obligaciones, y el cual sera presidido por el
Relator Presidente.” Es decir que este organo superior de la oficina esta integrado por
cinco relatores titulares electos por el pleno del Congreso de la Republica y cada uno
cuenta con su respectivo suplente. El Pleno es quien aprueba la normativa interna que

regula los diferentes ambitos necesarios para su funcionamiento.
4.1.2. Relator Presidente

Segun el articulo 27, “es el representante de la Oficina Nacional de Prevencién a nivel
nacional e internacional y, es el encargado de dirigir las politicas institucionales, dirigidas
a prevenir la tortura y otros tratos 0 penas crueles, inhumanos o degradantes en el

territorio nacional. El Relator Presidente, sera electo de acuerdo con lo reguiado el
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articulo 24 del Decreto 40-2010 del Congreso de la Republica, en la forma rotativa y en
orden cronoldgico, prevaleciendo el periodo del mandato en funcién de los Relatores

nombrados.”

4.1.3. Relatorias

Se regula en el articulo 21, el cual establece que: “El Relator es un funcionario publico
experto en cualquiera de las ciencias humanas, sociales, juridicas, de la salud fisica y
mental, nombrado por el Congreso de la Republica para prevenir la tortura y los malos
tratos en cualquier lugar de privacién de libertad de conformidad con el articulo 4 literal
e) del Decreto 40-2010 del Congreso de la Republica. El Relator, por su alta investidura
y por ser Comisionado del Congreso de la Republica, gozard de las preeminencias
reguladas en la legislacion nacional, el Protocolo Facultativo de la Convencion contra la

Tortura, asi como otros Tratados o Convenios Internacionales en la materia.”

4.1.4. Consejo Consultivo

Segtn el articulo 36, “Es un 6rgano de asesoria de la Oficina Nacional de Prevencion,
integrado por cinco profesionales universitarios, propuestos por organizaciones de la
sociedad civil que trabajen en el campo de los Derechos Humanos, especificamente en
la prevencién y erradicacién de la tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o

degradantes, o en la rehabilitacion de las victimas.”
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4.1.5. Secretaria Ejecutiva

Conforme al articulo 41, “La Secretaria Ejecutiva, fungira como Representante Legal de

la Oficina Nacional de Prevencion, tanto laboral, administrativa como extrajudicial y

judicialmente; y sera el ente superior jerarquico de las Direcciones y demas érganos

administrativos del Mecanismo Nacional de Prevencion, y el canal de comunicaciéon con

la Presidencia y el Pleno de Relatores.”

4.1.6. Direcciones y unidades que la conforman

a)

b)

Delegados:

Segun el articulo 45, “Los delegados, tendran caracter de puestos de confianzay
de libre remocién por parte del Pleno de Relatores, seran representantes de La
Oficina Nacional de Prevencion en las regiones, departamentos y municipios,
quienes seran electos por el Pleno, fungiran como encargados de ejecutar los
actos accesorios a las visitas que le sean encomendados por el Relator
encargado de la regién, toda vez que las visitas a los lugares de privacion de

libertad son una actividad exclusiva de los Relatores.”

Direcciones y Unidades:
De acuerdo al articulo 49, las direcciones: “Seran las dependencias con caracter
de puestos de confianza y de libre nombramiento y remocion por parte del Pleno

de Relatores, encargadas de organizar y ejecutar las actividades administrativas
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de la Oficina Nacional de Prevencién; llevando a cabo el control de los recursos
humanos, financieros, juridicos y administrativos. Las direcciones, se encontraran
a cargo de profesionales universitarios, colegiados activos, guatemaltecos de
origen, con especialidad en el area de su competencia y con experiencia
comprobada de cuatro afios. Para el adecuado funcionamiento y de acuerdo con
los requerimientos, la Oficina Nacional de Prevencién implementara la Direccion
Financiera, Direccién Administrativa, Direcciéon Juridica y la Direccién de
Recursos Humanos, y todas aquellas, que se estimen convenientes. Cada
direccidn contara con el apoyo de unidades para mejorar la gestion institucional
en temas especificos segun su materia. La creacion de estas estara sujeta a las
necesidades de la Oficina Nacional de Prevencién y seran aprobadas por el Pleno
de Relatores. Las funciones de las unidades seran desarrolladas en los Manuales

que la Oficina Nacional de Prevencién apruebe para el efecto.”

4.2. Integracion de principios en la regulaciéon interna de la institucion

La normativa que regula las funciones, competencias, acciones, ambitos y atribuciones
deriva de principios que permiten armonizar el contexto en el que se requiere la Oficina
desarolle su mandato, contribuyendo a generar garantias de actuacion transparente,
independiente y apegada a estandares internacionales, por lo que se hace una resefna

de los mismos respecto al orden en el que son incluidos:
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4.2.1. Principio de No Discriminacién

La regulacion interna establece claramente que la Oficina de Prevencién de la Tortura
garantiza que todas aquellas personas que se encuentren privadas de libertad deben
ser tratadas de manera igual, sin que se les discrimine por motivos de su género, la raza,
la religion, su orientacidbn sexual, alguna discapacidad que padezca u otras

caracteristicas o sefias personales.

Asimismo, a nivel de reglamentacion de personal se regula para los empleados no hacer
discriminacién por motivo de raza, sexo, diversidad sexual, estado civil, religion, posicién
social o econdmica e ideolégica. Atender en todo caso, la capacidad, eficiencia y
honradez de los aspirantes, de acuerdo con las normas y procedimientos que se fijen

para el efecto.

4.2.2. Principio de Acceso y Visita a Lugares de Privacién de Libertad

La normativa ordinaria de creacion garantiza que la Oficina tenga acceso sin restriccion
alguna a todos los lugares de privacion de libertad, incluyendo carceles de cumplimiento
de condena, centros de detencion preventiva, hospitales psiquiatricos, orfanatos y otros,

para realizar inspecciones y entrevistas con las personas detenidas.
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4.2.3. Principio de Confidencialidad y Proteccién de Victimas y Testigos

Como garantia para asegurar el desempefio de las facultades de la Oficina, el Estado
debe mantener en favor de la Oficina, la confidencialidad de la informacién recopilada y
la proteccion de las victimas y testigos de la tortura o malos tratos, asegurando que no

sufran represalias por colaborar con la oficina.

4.2.4. Principio de Independencia

Para el cumplimiento adecuado y eficiente de sus funciones se garantiza la
independencia y esta no debe estar sujeta a influencias externas, es decir independiente
de cualquier organismo del Estado, incluyendo su independencia organica y funcional, y

la independencia de su personal y su presupuesto.

4.2.5. Principio de Transparencia

En la normativa ordinaria se establece la obligacion de rendir cuentas sobre el uso y
administracion de sus recursos, asi como de las actividades y hallazgos de la oficina, de
manera que la sociedad civil y la opiniéon publica tengan acceso a la informacién

relevante.
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4.2.6. Principio de Coordinaciéon y Colaboracion

En la misma normativa se establece la cooperacién con ofras instituciones, tanto
gubernamentales como no gubernamentales, que trabajen en la prevencion de la tortura,

incluyendo la principalmente al Procuradr de los Derechos Humanos y el poder judicial.

4.2.7. Principio de Capacitacion y Sensibilizacion

Para el desarrollo de sus actividades institucionales operativas, la oficina asegura de
que su personal esté adecuadamente capacitado en derechos humanos y prevencion
de la fortura, y también promueve la sensibilizacién sobre estos temas en las

instituciones de privacion de libertad.

4.2.8. Principio de Investigacién y Seguimiento

La Oficina cuenta con la capacidad para investigar denuncias de tortura o malos tratos
de manera efectiva y lleva a cabo un seguimiento de las recomendaciones formuladas.

a las instituciones responsables de su cumplimiento.

4.3. Evaluacién de la efectividad de la reglamentacion interna en la prevencion

de conflictos internos

Con relacion a la reglamentacion interna respecto a la prevencién de conflictos internos,

la Oficina tiene emitidas dos normas que se enfocan principalmente en que los derechos
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que se establecen a favor de los trabajadores de la Oficina son de caracter minimo, y en
consecuencia susceptibles de mejorarse; indicando también que son nulos ipso jure
todos los actos y disposiciones que impliquen renuncia, disminucion o tergiversacion de
los derechos consignados en la Constitucidbn de la Republica de Guatemala y ese
reglamento, adicionalmente, recientemente aprobé el Cédigo de Etica, en el cual se
establecen los valores, principios y reglas éticas que deben seguir los funcionarios,
trabajadores y personal contratado. A continuacion se detallan los aspectos que ambas
normas consideran para prevenir los conflictos internos y el tratamiento en caso

sucedieran:

4.3.1. Reglamento de Personal

Este fue aprobado por el Acuerdo 06-2021 del Pleno de Relatores, y en concordancia
con lo anterior, en el articulo 28, relativo a los derechos de los trabajadores establece
que: “Sin perjuicio de los derechos que confiere las Constitucién Politica de la Republica
de Guatemala, los Tratados y convenios aceptados y ratificados por Guatemala, y demas

leyes y reglamentos, los trabajadores de la Institucién tendran ademas de los siguientes:

(...) ¢) Gozar de los beneficios de los planes de capacitacién, implementados por la

institucion;
d) (...)

e) Que se les otorgue el tratamiento justo y respetuoso; (...)"
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a cabo adecuadamente las funciones de cada persona que labore o preste sus servicios

a la Oficina, se deben considerar las obligaciones de los trabjadores, tal como se
establecen en el articulo 31, siendo las que se ajustan a la prevencion de conflictos

internos las siguientes:

“a)  Cumplir con los preceptos establecidos en la Constitucién Politica de la Republica

de Guatemala;

b) Cumplir y velar por que se cumpla este Reglamento y demas disposiciones

reglamentarias de la Institucion;
¢ (...)d) (...

e) Observar dignidad y respeto en el desemperio de sus labores, hacia el publico,

funcionarios, jefes, compaieros y subalternos;

f(..)

g) Evitar dentro y fuera de la Institucién, la comisién de actos refiidos con la Ley, la moral

o las buenas costumbres que afecten el prestigio de la Institucion;”

En cuanto a lo que le corresponde a la Oficina, esta de acuerdo al referido reglamento
de personal, en el articulo 32 establece que: “Ademas de las contenidas en la Ley del
Mecanismo Nacional de Prevencion y otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o
Degradantes, Reglamento General de la Institucion y las contenidas en el presente

Reglamento Personal, de son obligaciones de la Institucion las siguientes:

a)(...)
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b) Velar porque el trato directo a los trabajadores sea de mutuo respeto y consideraciéon

en el desempefio de sus labores;
c(..)

d) (...)

e) Establecer las medidas necesarias para garantizar la seguridad, higiene y previsién
de los trabajadores en el desempeifio de su labor y prestar la atencién inmediata cuando

la seguridad de los mismos se encuentre en peligro; vy,

f) Divulgar las disposiciones legales que regulen las relaciones laborales.

Como parte del reglamento de personal, también estan reguladas las prohibiciones de
los trabajadores, mismas que se detallan en el articulo 33; sin embargo, para fines de la
evaluacion de la efectividad de la reglamentacién interna en la prevencion de conflictos

internos, se citan las siguientes:

“a) (...)

b) Hacer discriminaciéon por motivos politicos, sociales, econémicos, religiosos, raciales,

de sexo o de cualquier otra naturaleza; (...)"

Las prohibiciones también aplican a la institucioén, las que se establecen en el articulo

34, siendo las que se relacionan para el efecto:

“a) Ejecutar cualquier acto que directa o indirectamente restrinja los derechos de los

trabajadores, de conformidad con las leyes vigentes;
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b) Permitir que se ejecuten los trabajos en estado de embriaguez, bajo la influencia de

drogas o estupefacientes;

¢) Hacer discriminaciéon por motivo de orden politico, social, econémico, religioso, racial,

de sexo o de cualquier otra naturaleza en la administracion de su personal;

d) Hacer uso de su autoridad y otros medios para obligar o permitir que se obliguen a

los trabajadores a dedicarse a actividades politicas;

e) Hacer nombramientos, ascensos al margen de las disposiciones legales

correspondientes;
f) Pasar a un trabajador a un puesto de clase inferior;

g) Hacer, autorizar o permitir colectas y suscripciones obligatorias entre los trabajadores,

no autorizadas por la ley;

h) Obligar a los trabajadores cualquiera que sea el medio que adopte, a retirarse de las

asociaciones legales a que pertenezca o a ingresar a estas;

i) Exigir o aceptar dinero u otra compensacion de los trabajadores como gratificacién
para que se les admita en el trabajo 0 por cualquier otra concesidn o privilegio que se

relacione con las condiciones de trabajo en general; vy,
j) Coartar el derecho de peticién de los trabajadores.”

La parte sancionatoria o especificamente lo que respecta al regimen disciplinario esta
incluido en el reglamento de personal como medidas disciplinarias y se refiere a

sanciones y despido, las cuales se detallan de la siguiente manera:
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Conforme a lo que establece el articulo 63, en lo que se refiere a sanciones: “La
infraccion del presente Reglamento, asi como las faltas cometidas por los trabajadores
de la Institucion en el desempefio de sus atribuciones, dara lugar a la aplicacion de las

sanciones siguientes:

a) Amonestacion verbal, cuando el trabajador infrinja levemente sus obligaciones

laborales, la cual le sera aplicada por el Jefe inmediato superior;

b) Amonestacién escrita: cuando el trabajador sea objeto de dos 0 mas amonestaciones
verbales, durante un mismo mes calendario, o cometa faltas de cierta gravedad que a
juicio de las Autoridades Superiores de la Institucion, ameritén dejar constancia para la

evaluacion de los servicios. Esta amonestacién sera aplicada por el jefe inmediato.

¢) Suspensién de sus labores sin goce de salario hasta por un maximo de treinta dias,
cuando el trabajador hubiere sido amonestado por escrito dos veces durante el mismo
mes calendario o incurra en falta de cierta gravedad que no constituya motivo de

despido.”

En lo que se refiere al regimen de despidos, se establece en el articulo 74, lo siguiente:
“Los trabajadores de la Institucidn pueden ser destituidos de sus puestos sin ninguna

responsabilidad para esta, si incurren en alguna de las causales siguientes:

1) Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente inmoral

0 acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho, contra su Jefe;

2) Cuando el trabajador cometa alguno de los actos enumerados en el inciso anterior,
contra otro servidor, siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la

disciplina o interrumpan las labores de la dependencia;

70



1
Cuadro de texto


3) Cuando le trabajador, fuera del lugar donde se ejecutan las labores y en horas que no
sean de trabajo, acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su Jefe,
siempre que dichos actos no hayan sido provocados y que como consecuencia de ellos,

se haga imposible la convivencia y armonia para la realizacién del trabajo;
4) (...)
5) (...)
6) (...)

7) Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta a acatar las normas e
instrucciones que su jefe 0 su representante, en la direccién de los trabajos, le indique

con claridad para obtener la mayor eficiencia y redimiendo en las labores;

8) Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta a adoptar las medidas
preventivas o0 a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o

enfermedades;

9) Cuando el trabajador incurra en cualquiera de las prohibiciones a que esta sujeto o
las que se establezcan en otras disposiciones de caracter interno de la Institucion,
siempre que se le aperciba una vez por escrito. No sera necesario el apercibimiento en
los casos de embriaguez, cuando como consecuencia de ella, se ponga en peligro la

vida o la seguridad de las personas o los bienes de la Institucion;

10) Cuando el trabajador incurra en negligencia, mala conducta, insubordinacion,
marcada indisciplina, ebriedad consuetudinaria o toxicomania en el desempefio de sus

funciones; (...)"
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Este Reglamento, se estructura atendiendo lo basicamente requerido para regular las
relaciones laborales entre trabajadores y la Oficina; sin embargo, en lo que respecta a
la evaluacion de la efectividad de la reglamentacion interna en la prevencion de conflictos
internos, Io que se refiere a Derechos con base al principio de tutelaridad, solo se regulan
para los trabajadores de la Oficina; no asi en lo que se refiere a obligaciones y
prohibiciones, que esas si son para ambos, tanto como para los trabajadores como para
la oficina, estas Ultimas son las que determinan que tipo de sancion se aplica o si procede
el despido en los casos que se infrijan los preceptos del reglamento, tomando en cuenta
también el grado de severidad que por voluntad de la autoridad facuitada se determine,

por lo tanto es efectiva su aplicacion en caso de conflicto interno.

4.3.2. Cédigo de Etica

También se puede mencionar que la Oficina en el afio 2022, emitié el Acuerdo 002-2022
del Pleno de Relatores, en el que se aprueba el Codigo de Etica institucional, mismo que
en uno de sus considerando determina: “Que es imperativo contar con un codigo de ética
institucional que le permita a la Oficina Nacional de Prevencién de la Tortura contar con
las directrices necesarias respecto de la ética, la moraly la transparencia para el correcto
desempefio de sus funciones, asi como del personal que la conforma, y con ello cumplir
con el mandato legal de la Oficina.”. Asimismo, en cuanto a su objeto, en el articulo 1
indica que: El objeto del presente cdodigo es el de establecer las disposiciones
institucionales en aspectos éticos, morales y de transparencia de la Oficina Nacional de

Prevencion, apegados a los Derechos Humanos como normas fundamentales.”
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Dicho Cédigo de Etica, también se refiere al ambito de aplicacion en el articulo 2,
indicando que: “El presente codigo sera de observancia general y de aplicacion
obligatoria por parte del personal que conforma la Oficina Nacional de Prevencion, sin
distincion alguna, incluyendo las personas que presten servicios técnicos o
profesionales.”. Siendo el articulo 7, que orienta sobre las relaciones interpersonales en
la Oficina, indicando que: “Estas se deberan de realizar en el marco del respeto a la
dignidad de la persona, sin insultos, ni utilizando lenguaje inapropiado al dirigirse a los
comparieros de trabajo, técnicos o profesionales que puedan desempeifiar alguna labor

o prestar algun servicio a lo interno de la Oficina.”

Asimismo, regula en el articulo 11, el tema del comportamiento, para lo cual “Todos los
empleados, servidores, personal técnico o profesional que labora o presta servicios a la
Oficina, debera de observar, en todo momento, tanto a lo interno como externo de la
Oficina, un comportamiento adecuado de conformidad con los principios y valores
descritos en el presente ¢ddigo.”; y para lo cual en el mismo, se regula lo relacionado.a
la capacitacioén, indicando que: “Es obligacién de la Oficina, la constante capacitacién de
su personal, servidores, empleados, funcionarios, asi como de quienes prestan servicios
técnicos y profesionales, en temas relacionados con la ética los valores y la vocacién del

servicio, principalmente en los procesos institucionales.”

Por lo que en lo que respecta a la evaluacién de la efectividad de la reglamentacion
interna en la prevencién de conflictos internos, el referido Cédigo de Etica, enmarca con
claridad en cuanto a ética y moral se refiere a las relaciones interpersonales; el
comportamiento de los empleados, servidores, personal técnico o profesional que labora

o presta servicios a la Oficina y lo concerniente a la capacitaciéon en temas relacionados
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con la ética los valores y la vocacién del servicio; por lo que la Oficina a lo largo de su
funcionamiento ha ido instrumentalizando lo relativo a la optimizacion del ambiente
laboral y la implementacion del codigo de ética permite ser un bastién en evitar abusos
0 que se manifieste en casos efectivos resueltos a través de los buenos principios y

normas morales y la ética que rigen las relaciones de todos en la Oficina.

4.4. Beneficios a la Oficina Nacional de Prevencion de la Tortura y Otros Tratos

o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes

Tomando como un factor a favor, el hecho de que la Oficina ya cuenta con bases
reglamentarias sélidas respecto al manejo de las relaciones laborales entre el personal
que labora y presta servicios, es preponderante que la prevencion del acoso en el lugar
de trabajo sea considerado de relevancia en el ambito laboral de las instituciones tanto
publicas como privadas en Guatemala, tales son los casos de implementacion descritos
con anterioridad y que por ser en distintos contextos es importante que se tome la
reglamentacion de manera activa y proyectiva para abordar el tema, requiriendo el apoyo
de las autoridades como promotores y responsables de la concientizacion al respecto y
los que sean victimas de esas practicas procedan como corresponde, para no propiciar

ambientes desagradables, hostiles y tensiones entre los mismos empleados.

Para la entidad y los trabajadores, es de beneficio la reglamentacion para la prevencion
del acoso en el lugar de trabajo, ya que se asegura la instauracién de un ambiente de
trabajo seguro, saludable y sobre todo justo, porque se emiten preceptos especificos

bajo un marco normativo que promueve relaciones laborales de respeto y de igualdad;
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asimismo, se define el procedimiento para abordar el problema de manera sistematica y
bajo una base legal y administrativa;, que ademas promueva las practicas de
sensibilizacién y formacidn para prevenir ese tipo de conductas en las areas de trabajo
y relaciones laborales; ademas, provee la ruta para sancionar los responsables en caso
sean comprobados los actos, lo cual conllevaria el apoyo posterior a las victimas,

demostrando compromiso y eficiencia en la forma en que se enfrenta el problema.
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CAPITULO V

5. Propuesta de reglamento interno para prevenir el acoso laboral en la Oficina
Nacional de Prevencién de la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles,

Inhumanos o Degradantes Sede Central de Guatemala

La Oficina Nacional de Prevencion de la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles,
inhumanos o Degradantes como garante de la defensa de derechos humanos de los
privados de libertad como se establece en su mandato, para su funcionamiento eficiente
y adecuado, requiere que el personal que la conforma goce de garantias laborales que
les permita realizar sus funciones y actividades de manera segura y bajo condiciones
favorables y sobre todo ambiente laboral libre de actos de acoso, por tal razdn para fines
del presente trabajo profesional, se presenta la propuesta del Reglamento, que contiene
principios y normas relacionados al acoso laboral, asi también la ruta de la denuncia
hasta su sancién o despido, incluyendo también un apartado especial relativo a la

formacion y sensiblizacion del acoso laboral.

La propuesta se denomina: REGLAMENTO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO EN
EL LUGAR DE TRABAJO, la que se desarrolla tomando de referencia la Guia
Orientadora para el abordaje laboral y sexual en el ambito del trabajo en las instituciones

publicas en Guatemala, presentado por la Secretaria Presidencial de la Mujer.?®

29 hitps://seprem.gob. gtiwp-content/uploads/Guia-orientadora-para-el-abordaje-integral-del-acoso-
laboral-y-sexual-en-el-ambito-del-trabajo-en-las-instituciones-publicas-de-Guatemala-. pdf (Consuitado:
12 de octubre de 2023)
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ACUERDO XX-202X

EL PLENO DE RELATORES DEL MECANISMO NACIONAL DE PREVENCION DE
LA TORTURA Y OTROS TRATOS O PENAS CRUELES, INHUMANOS O
DEGRADANTES

Guatemala, XX de (MES) de 202X.

CONSIDERANDO:

Que se crea la Oficina Nacional de Prevencién de la Tortura y Otros Tratos o Penas
Crueles, Inhumanos o Degradantes, como un érgano colegiado, comisionado del
Congreso de la Reptublica, no supeditado a organismo, instituciéon o funcionario alguno,
que actlia con absoluta independencia funcional, administrativa, financiera y patrimonial.
Que la Tortura es una norma imperativa de Derecho Internacional y que el Estado de
Guatemala es parte de la Convencion Contra la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles,
Inhumanos o Degradantes de las Naciones Unidas, por lo que tiene el compromiso de
mantener vigente a nivel nacional para la Prevenciéon de la Tortura el Mecanismo
Nacional de Prevencién, derivado del compromiso adquirido al suscribir el citado
instrumento internacional.

CONSIDERANDO:

Que el Mecanismo Nacional de Prevencién de la Tortura es independiente de cualquier
organismo del Estado, incluyendo dentro de su independencia su organizacion,
funciones, la independencia de su personal y de su presupuesto.
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CONSIDERANDO:

El Pleno de Relatores es la autoridad maxima de la Oficina Nacional de Prevencion de
la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes y que las
decisiones que toma el mismo lo hace por consenso o bien, por mayoria simple.

CONSIDERANDO:

Que es imperativo contar con un reglamento institucional que regule la prevencion del
acoso en el lugar de trabajo que le permita a la Oficina Nacional de Prevenciéon de la
Tortura contar con las directrices necesarias respecto de la ética, la moral y la
transparencia para el correcto desempefio de sus funciones, asi como del personal que
la conforma, y con ello cumplir con el mandato legal de la Oficina.

POR TANTO:

Con base en lo considerado y lo regulado en los articulos 11, 13 literal m, y 14 literal c,
del decreto nimero 40-2010 del Congreso de la Republica de Guatemala, Ley del
Mecanismo Nacional de Prevencién de la Tortura y Otros Tratos y Penas Crueles,
Inhumanos o Degradantes; 11 del Reglamento de la Ley del Mecanismo Nacional de
Prevencion de la Tortura y Otros Tratos y Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes;
asi como lo contemplado en el Acta de Sesion Extraordinaria del Pleno de Relatores
Nimero XXXXXX XXXXXX (XX-202X), de fecha xxxxxxxx de (mes) de dos mil
veintixxxx, especificamente lo establecido en el Punto xoxxx.

ACUERDA:

El siguiente:
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REGLAMENTO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO EN EL LUGAR DE TRABAJO
DE LA OFICINA NACIONAL DE PREVENCION DE LA TORTURA Y OTROS
TRATOS O PENAS CRUELES, INHUMANOS O DEGRADANTES

Articulo 1. OBJETO: E! objeto del presente reglamento es el de establecer las
disposiciones institucionales en aspectos relativos a la prevencién del acoso en el lugar
de trabajo de la Oficina Nacional de Prevencién, apegados a los Derechos Humanos
como normas fundamentales.

Articulo 2. DEL AMBITO DE APLICACION: El presente reglamento sera de observancia
general y de aplicacién obligatoria por parte del personal que conforma la Oficina
Nacional de Prevencion, sin distincién alguna, incluyendo las personas que presten
servicios técnicos o profesionales en la Sede Central, Delegaciones y Subdelegaciones.

Articulo 3. DE LA MISION DE LA OFICINA: Prevenir la Tortura y Otros Tratos o Penas
Crueles, Inhumanos o Degradantes a través del ejercicio de las funciones de forma
imparcial y objetiva, desarrollando sus labores en estricto apego a la normativa de
caracter internacional en materia de Derechos Humanos, la Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala, asi como las demas leyes, directrices, reglas y principios de
los derechos humanos, incluyendo el presente.

Articulo 4. DEFINICIONES:

a) Acosar: Se refiere a una accién 0 una conducta que implica generar una incomodidad
o disconformidad en el otro.

b) Acoso Laboral: Toda aquella situacién y accién verbal o psicolégica de indole
sistematica, repetida o persistente por la que en un lugar de trabajo o en una conexion
con el trabajo, una persona o0 un grupo de personas hiere a una victima, la humilla,
ofende 0 amedrenta. Se puede dar entre pares 0 en una relacion jerarquica (del inferior
al superior o del superior al inferior)
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c) Acoso Sexual en el lugar de trabajo: Se entiende como una conducta no deseada
de naturaleza sexual, que hace que la persona se sienta ofendida, humillada y/o
intimidada, afectando la integridad fisica, psicolégica, sexual y el desarrollo integral de
la persona. Se puede realizar una sola vez o de forma repetitiva, entre pares o en una
relacion de jerarquia (del inferior al superior o del superior al inferior).

d) Hostigador/a: Quien realiza las conductas o comportamientos de naturaleza o
connotacidon sexual hacia la victima, puede ser hombre o mujer. El/la hostigador/a ejerce
una posicién de autoridad, jerarquia, 0 una situacion ventajosa respecto de la victima.

e) Relacion de poder. Es el grado de autoridad jerarquica o relacion de poder o control
de quien ejerce el acoso sobre la persona acosada, o del ambiente creado en torno a
ella, incluyendo el control o dominio que conducen a la sumision y a la discriminacién en
contra de la victima.

f) Tocamientos sexuales. Tocar en las partes del cuerpo asociadas a la sexualidad o
de manera indebida sin el consentimiento de la persona, como saludos efusivos para
conseguir contacto fisico, abrazos indebidos, caricias sugestivas, entre otros.

g) Victima. Puede ser un hombre o una mujer de cualquier edad, estado civil, origen
étnico, raza, religion, condicion econdmica, caracteristicas fisicas o cualquier otra
identidad.

h) Manifestaciones: Es la forma en la que se da el acoso, siendo estas verbales, no
vergales y fisicas.

i) Ambiente laboral hostil. Es la creacién de un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante de contenido sexual 0 de contenido sexista. En este caso no necesariamente
debe darse una relacion jerarquica.
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C\AS JU’

sobre el otro, basada Unicamente en ese criterio.

k) Conducta de naturaleza sexual. Hace alusién a diferentes comportamientos,
expresiones, dicciones, insinuaciones, proposiciones, coacciones, imposiciones,
influencias, o cualquier otro, asi como también la insistencia para tener encuentros
dentro y fuera del lugar de trabajo, comentarios insinuantes u obscenos. También refiere
a material, contenido, plataformas digitales, fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, miradas impudicas, silbidos, gestos o cualquier otro, que generan
pensamientos de connotacion sexual.

[) Chantaje sexual. Es el condicionamiento del acceso a la informacion, o cualquier otro
aspecto relacionado con el trabajo, condicién o mantenimiento del mismo a través de la
aceptacién por parte de la victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza
sea explicita o implicita, incluso si ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma
efectiva.

CAPITULO |
Principios y Normas

Articulo 5. Principios para las acciones de atencion, sancién y prevencion: Rigen
las acciones de atencidn, sancién y prevencion los siguientes principios:

a) Respeto: Todas las personas involucradas en una situacion de acoso laboral y/o
acoso sexual seran respetadas y escuchadas sin valoraciones preconcebidas, ni
prejuicios, ni cuestionamientos.

b) Confidencialidad: Todos los hechos puestos del conocimiento y todos los actos
que se deriven del proceso administrativo, deben ser confidenciales.
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d)

9)

h)

J)

No represalias: Bajo ningun motivo, la presentacibn de una denuncia
administrativa implicara represalias en contra de la(s) persona(s) trabajadora(s)
que la presente(n) o de haber intentado presentarla.

No repeticion: La reglamentacion de estas conductas, comprenden dos
dimensiones: una preventiva y otra reparadora. Con el propdsito que no se repita
la vulneracién de los derechos de las victimas, asi como eliminar y superar las
causas estructurales que justifican y avalan dichos actos.

Reparaciéon Transformadora: Medidas que garanticen entre otras, la no
repeticién, entiéndase como acciones que correspondan a mitigar los dafos
infringidos a la victima en violacion a sus derechos humanos teniendo eco en
acciones de caracter institucional, laboral, politico, social u otro.

Imparcialidad: Todas los actores del proceso que intervengan, deberan actuar
con objetividad, sin sesgos, ni trafico de influencias, ni favoritismos.

Celeridad: La aplicacién de las rutas y procedimientos establecidos para la
atencion de casos de acoso laboral y acoso sexual deberan ser efectuada de
forma agil, para evitar, entre otras cosas, ambientes hostiles de trabajo.

Legalidad: En materia administrativa el principio de legalidad es aquel por el cual
los poderes publicos estan sujetos al imperio de la ley y solo pueden realizar lo
que les esta permitido legalmente.

L.a debida diligencia: Conforme a este principio y a este deber, una vez que se
tenga conocimiento del hecho, se debe iniciar de oficio y sin dilacién, una
investigacién seria, imparcial y efectiva. Esta investigacién debe ser realizada por
todos los medios legales disponibles y debe estar orientada a la determinacién
de la verdad.

Presuncién de inocencia. Todo servidor publico y trabajador al servicio de la
Oficina sujeto a investigacién debera ser tratado como inocente hasta obtenidas
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las pruebas suficientes de la comisién del hecho de acoso y habiendo sido

resuelto por el comité disciplinario. Las investigaciones y el proceso de resolucion

garantizaran el actuar objetivo y libre de juicios preliminares.

Articulo 6. Manifestaciones de Acoso Laboral: Dentro de la Oficina podra ser

considerado que comete acoso laboral a quien se determine que promueve, realiza o

anima a otro a realizar las siguientes manifestaciones:

a)
b)

9)
h)

)

k)

Gritar, avasallar o insultar a la victima.

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

Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.

Quitar areas de responsabilidad clave.

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

Ignorar o excluir (como si fuera invisible).

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

Difamar a la victima, extendiendo por la institucién rumores maliciosos que
menoscaban su reputacién, su imagen o su profesionalidad.

Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos a otras personas o a elementos
ajenos a él/ella, como la casualidad, la suerte, la situacién del mercado, etc.
Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones,
etc.

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

m) Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demas

trabajadores, caricaturizandolo o parodiandolo.
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n)

Animar a otros compaifieros/as a que participen en cualquiera de las acciones
anteriores mediante la persuasion, la coaccion o el abuso de autoridad.

Articulo 7. Manifestaciones de Acoso Sexual en el lugar de trabajo: Dentro de la

Oficina podra ser considerado que comete acoso sexual en el lugar de trabajo a quien

se determine que promueve, realiza o anima a otro a realizar las siguientes

manifestaciones:

a)

b)

c)

d)

Tocamientos 0 contactos fisicos innecesarios: manoseos, pellizcos,
palmaditas, apretones o roces deliberados.

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

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

Invitacién o peticién de actos sexuales, cuando éstas estan relacionadas, de
manera directa o indirecta, a la carrera profesional, la mejora de las
condiciones de trabajo o a la conservacion del propio puesto de trabajo.

De tipo verbal

a)
b)

c)

d)

Hacer comentarios o insinuaciones sexuales.

Comentarios homofobos e insultos basados en el sexo de otra persona o
calificando su sexualidad y realizargestos con una connotacién sexual.
Solicitar actos sexuales, muchas veces vinculandolo a una promocién o
ascenso laboral.

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

Proferir insultos basados en el sexo y/o la orientacién sexual de la persona
trabajadora.

De tipo No-verbal
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a) Exhibir fotos, calendarios, fondos de pantalla u otro material sexualmente
explicito, en el equipo de computo.

b) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, COmo servicios
sanitarios.

c) Peticiones expresas de actos sexuales.

d) Envio de cartas anénimas con contenido sexual

e) Silbidos.

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

g) Ambiente laboral hostil hacia un determinado sexo.

Articulo 8. Comité de disciplinario: Sera la maxima autoridad en materia de este
reglamento, encargado de determinar si existi6 un incumplimiento a las normas
establecidas y valuar la gravedad de la misma, teniendo la obligacién de recomendar la
sancioén o decision que se deba tomar ante las conductas y comportamientos de quienes
sean sefalados de acoso.

Articulo 9. Integracién del Comité disciplinario: Estara conformado por cuatro
personas, elegidos por el Pleno de Relatores para un periodo de un afio, pudiendo ser
reelegidos, utilizando parametros de reconocida honorabilidad.

Articulo 10. Competencias: El comité disciplinario actuara en Unica instancia para
conocer y resolver los casos relativos a este reglamento.

Articulo 11. Atribuciones: El comité disciplinario tendra las siguientes atribuciones:

a) Determinar la existencia de una manifestacion, asi como su gravedad para que se
sancione la conducta.
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b. Conocer de las denuncias presentadas por los colaboradores en las distintas
plataformas.

c. Reunirse para definir el tipo de busqueda de evidencia a realizar ante el
incumplimiento del reglamento.

d. Conocer de la evidencia presentada y proponer nuevas lineas de investigacién si
fuere necesario.

e. Determinar la culpabilidad o no del colaborador/prestador de servicio ante
incumplimiento de las normas de este reglamento, después de revisar la evidencia
presentada, respetando en todo momento el principio de presuncion de inocencia.

f. Emitir de forma razonada y dentro del libro de actas correspondiente la decision y
sancion determinada por el comité, contra el colaborador denunciado, asi como
actualizar la plataforma de denuncia correspondiente con la resolucion.

g. Informar a la Direccién de Recursos Humanos, Direccién juridica y Pleno de Relatores
de la decisién del comité y la sancion disciplinaria aplicable.

h. Solicitar mas informacién del caso al denunciante, respetando la confidencialidad y
garantizando la no represalia.

i. Archivar aquellos casos que se denieguen por falta de prueba, falsedad en los hechos
0 mala fe.

j. Revisar peridédicamente el presente reglamento, el compendio ético y las politicas
internas, pudiendo proponer reformas y nuevos instrumentos relativos al acoso en el
lugar de trabajo.

k. Presentar ante el Relator Presidente las reformas y nuevos instrumentos propuestos
para la aprobacién del Pleno de Relatores.
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CAPITULO I
Procedimiento Administrativo

Articulo 12. Ruta de la Denuncia: La denuncia por acoso laboral 0 acoso sexual en el

ambito laboral de la Oficina se atendera en el siguiente orden:

1. Sera recibida indistinta y exclusivamente por los canales institucionales

establecidos, siendo los siguientes:

a) Correo Electrénico: denunciasopt@mnp-opt.gob.gt

b) Call Center: 1589

c) Plataforma digital: http://www.mnp-opt.gob.gt/denuncias

d) Buzén de Denuncia: Ubicado en la sede central, Unidad de Atencion
Permanente.

Una vez recibida la denuncia en alguno de los canales institucionales detallados,

se le asignara un numero de expediente y se envia un aviso a los integrantes del

comité disciplinario.

La denuncia por acoso laboral 0 acoso sexual sera de caracter confidencial en

todo momento, resguardando el nombre del denunciante. Se podra presentar de

forma anonima.

Notificados de la denuncia por acoso laboral o sexual, los integrantes del comité
se reuniran a mas tardar 5 dias después de presentada ésta.

El comité dara aviso preliminar a la Direccién Juridica, Secretario Ejecutivoy a la
Direccion de Recursos Humanos sobre la presentacion de la nueva denuncia,
resumiendo brevemente los hechos y la norma incumplida presuntamente
Unicamente.

El o los integrantes del Comité que tengan conflicto de interés deberan dar aviso
y se le(s) solicitara que se retire(n) de la sesién cuando se discuta el caso de
acoso laboral 0 acoso sexual.
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5. En la reunién, los integrantes del comité discutirdn preliminarmente el caso y

definiran el tipo de blsqueda objetiva de evidencia que se realizard, siendo de
cargo y descargo, la cual puede ser en la forma de: informacién multimedia,
audiovisual, documental, testimonial, u otras que consideren. Para lo cual se
designaran a dos de los que lo conforman para que realicen la investigacién,
tendran un plazo de 30 dias calendario, este se podra prorrogar por 10 dias mas.
El denunciante estara enterado de las instancias de la investigacién y podra
mantenerse en comunicacion constante con el comité a través de la plataforma
de denuncia. Asimismo, el denunciante podra ser contactado por el comité para
que amplie la informacién de su denuncia o esclarezca hechos de la misma.

Los investigadores del comité disciplinario durante su investigacién podran hacer
entrevistas, solicitar informes en las distintas direcciones, unidades, delegaciones
0 subdelegaciones, comunicarse con el comité y el denunciante, pedir apoyo de
otras instituciones o personas ajenas a la Oficina con pericias especificas, solicitar
apoyo a Asesoria Juridica cuando existan posibles comisiones de delitos o
ilegalidades, enviar informes de avances de investigacién y actualizaciones
dentro de las plataformas digitales, utilizar los recursos audiovisuales como
grabaciones y fotografias que posea la Oficina para sus investigaciones, entre
otros.

Los investigadores deberan levantar acta o ayuda de memoria de cada una de
las entrevistas que realicen, pudiendo ser ampliadas o modificadas cuando
aparezcan nuevos hechos en la investigacidon. Las mismas deberan ser
adjuntadas al expediente de la plataforma digital para que los demas miembros
del comité puedan ver los avances de la investigacion.

El servidor puablico o prestador de servicio de la Oficina que sea notificado por
realizar las presuntas manifestaciones establecidas reglamento tendra derecho a
presentar pruebas de descargo sobre los hechos por los que se le vinculan, asi
como brindar su declaracion, de forma escrita, ante el comité. Asimismo, el comité
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podra fijarle un plazo de 15 dias calendario para que presente pruebas de
descargo, la cuales podran ser enviadas por correo electrénico o por escrito.

9. Al finalizar la investigacion en los plazos previstos, se notificara y actualizara el
informe de investigacién, exponiendo los hechos que se lograron verificar de la
denuncia, asi como las pruebas de cargo y descargo recabadas, haciendo constar
en el informe si entrevisté o no al denunciado.

10.Presentado el informe y las pruebas de cargo, asi como las de descargo
presentadas por el denunciado, el comité disciplinario debera de reunirse para
definir la existencia de incumplimiento a las normas de este reglamento. La
resolucion debera constar en acta y estar fundamentada de conformidad con las
normativas aplicables y politicas internas.

11. Toda resolucién del comité que, declare con lugar el incumplimiento de una de las
normas de este reglamento, debera ser notificada a Direccion Juridica, Direccién
de Recursos Humanos y Pleno de Relatores, reservandose el nombre del
denunciante.

12.En el caso de investigaciones archivadas por falta de evidencia, o en aquellas que
el comité considere infundada la denuncia, debera dar aviso, reservandose el
nombre del denunciante y denunciado.

13. Si a criterio del comité de ética no existen pruebas suficientes para considerar un
posible incumplimiento a las normas de acoso de la Oficina, podran archivar el
caso y cerrar la investigacién. La investigacion podra reabrirse si existen nuevos
hechos y sera asignada a nuevos investigadores de considerarlo necesario.

14. Si a criterio del comité existen pruebas suficientes y vinculantes con la violacién
a la norma interna para prevenir el acoso laboral y acoso sexual de la Oficina, se
debera notificar al denunciado sobre los hechos de la denuncia.
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En caso el hecho constituyera delito tipificado en las leyes penales
guatemaltecas, debera dar aviso a la Direccion Juridica para que se comunique
con el o la denunciante para asesoramiento legal y que este o0 esta decida si
realiza la denuncia respectiva ante el Ministerio Ptblico.

15.En aquellas resoluciones del comité en las que se declare con lugar el
incumplimiento de una de las normas internas, debera dar aviso a la Direccién de
Recursos Humanos para que proceda a notificar y velar por el cumplimiento de
las medidas disciplinarias o que proceda al despido del responsable, asi como el
plan de remediacion. El aviso a la Direccion de Recursos Humanos debera
contener la informacion suficiente para fundamentar las medidas disciplinarias o
el despido del responsable, indicar el nombre del denunciado, pero reservandose
el nombre del denunciante.

16.Una vez ejecutada la resolucion, la Direccién de Recursos Humanos presentara
un informe al comité a través de la plataforma de denuncia, para que se dé por
concluido el proceso. Asimismo, dara aviso al Pleno de Relatores de la ejecucién
de la Resolucidn, si lo ameritara el caso a la Direccion Juridica.

Articulo 13. Mecanismo Administrativo Sancionatorio: El proceso de aplicacion de
medidas disciplinarias sera de conformidad con el procedimiento establecido en las
disposiciones del Regimen Disciplinario del Reglamento de Personal de la Oficina.
También, se impondran medidas sancionatorias en caso la persona denunciada tomara
represalias durante cualquier momento del procedimiento administrativo en contra de la
victima y por ello se tornada un ambiente laboral héstil.

En caso de reincidencia sera objeto de la sanciébn que corresponda a una falta de
gravedad superior a la cometida.

Articulo 14. Estandar de Atencién: La comunicacién con las victimas en los
procedimientos administrativos, incluyendo denuncia, investigacion y sanciones
apropiadas, se basara en el principio de respeto y reconocimiento de las diferencias
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humanas, respetando estandares minimos de atencion, para lo cual la Oficina

garantizara los siguientes:

a)

b)
C)

d)

Se atenderd a las victimas con pertinencia cultural y enfoque de derechos
humanos.

Se atendera a las victimas en un espacio seguro y privado.

Quien reciba la denuncia debera guardar la discrecion debida y confidencialidad
plena del asunto.

Durante las entrevistas no se debera juzgar, culpabilizar o cuestionar los hechos
que la persona afectada esté compartiendo, es decir la revictimizacion.

En caso que la victima se presente en situacion de crisis, se debe utilizar las
técnicas de contencion basicas para estabilizar a la persona; agua pura y
respiraciones. Hasta que la persona esté estable se puede realizar la entrevista.

Articulo 15. Plan de Remediacién: Para efectos de poder encausar a la victima a confiar
en un espacio laboral seguro, por los efectos del acoso sexual y/o laboral en la saiud
fisica y emocional dentro del plan de remediacién para aquellos casos en los que se

evidencie un dafio psicologico o fisico, se establecera el plan de remediacién a través

de atencién victimolégica, que abarcara los siguientes aspectos:

a)

b)

En caso existan ataques de panico o efectos psicolégicos que afecten el
desarrollo de actividades derivado del acoso que la vitima haya sufrido, se
brindara atencidén psicoldgica, la cual se procurara inmediatamente incluso al
momento de presentar la denuncia y posterior al procedimiento administrativo que
se haya realizado, en cuanto no sea proveniente de denuncia espuria.

Por la somatizacién que exista por las presiones sufridas por el acoso ya sea
laboral o sexual, se contemplara brindarle a la victima evaluacion médica general
si asi lo requiere.

En caso la victima de acoso haya presentado denuncia ante el Ministerio Publico,
se le brindara asesoria legal.
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CAPITULO 1l
Formacion y Sensiblizacion

Articulo 16. Proceso de Formacion: Le correspondera a la Direccién de Educacion y
Formacion de la Oficina, implementar de forma progresiva en el Plan Anual de
Capacitaciones con el apoyo de la Direccion de Recursos Humanos la tematica
contenida en este reglamento y capacitar a todas las personas que laboran en la entidad
sobre la prevencién y erradicacion del acoso en el lugar de trabajo. En cuanto a las
contrataciones de personal o de prestadores de servicios se debera definir dentro del
plan de induccién lo contenido en este reglamento y el Cédigo de Etica.

Con el apoyo de la Direccibn de Cooperacion Internacional y Fortalecimiento
Institucional coordinar con cooperantes afines relacionados a temas en materia de
Derechos Humanos para que brinden capacitaciones, talleres u otras formas de
profesionalizar al personal de la Oficina.

Articulo 17. Proceso de Sensibilizacién: Le correspondera a la Unidad de
Comunicacién Social establecer una campana de socializacién y difusién de la tematica
en todos los espacios digitales, virtuales vy fisicos, al alcance de la vista de todas las
personas que laboran y prestan servicios técnicos o profesionales en la Oficina, a través
de banners, afiches, post, reels, videos de concientizacidon, podcast, ftrifoliares,
campanas en redes sociales de la oficina, impresién de este reglamento, entre otros.

CAPITULO IV
Dispocisiones Finales y Transitorias

Articulo 18. Otras Consideraciones Sancionatorias: Independientemente de las
posibles sanciones administrativas por una conducta que constituya acoso sexual, es
importante considerar si se han cometido delitos de violencia contra la mujer y
discriminaciéon que estan regulados en delitos de la Ley Contra el Femicidio y otras
Formas de Violencia Contra Mujer, Decreto 22-2008 del Congreso de la Republica,
Cédigo Penal, Decreto 17-73 del Congreso de ia Republica, Ley Contra la Violencia
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Sexual, Explotacién y Trata de Personas, Decreto 9-2009 del Congreso de la Reptblica
y otras Leyes penales especiales aplicables, en cuyo caso se remitira lo conducente.

Articulo 19. Aplicacién Progresiva: Los preceptos contenidos en este Reglamento, se
consideran minimos, por lo tanto deberan modificarse periédicamente a efecto de
incorporar otros elementos que sean de beneficio para los el personal de la Institucion.

Articulo 20. Normas Necesarias: Las Unidades Administrativas a las que les
corresponda realizar actualizaciones a sus planes, deberan realizarlas en un plazo de
dos meses siguientes a la vigencia del presente Reglamento, asi como la actualizaciéon
de los procedimientos necesarios para una mejor aplicacién de este Reglamento, los
que deberan ser aprobados por el Pleno de Relatores Titulares de la Institucion.

Articulo 21. Viegencia: El presente Reglamento entrara en vigor en forma inmediata al
ser suscrito por el Pleno de Relatores y debera ser socializado como corresponda.

Dado en la ciudad de Guatemala, a los xxooxx dias del mes de xoxxxx de dos mil
OOOXXX.
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CONCLUSION DISCURSIVA

Siendo en Guatemala el Cddigo de Trabajo, Decreto No. 1441, la normativa rectora en
materia laboral y como lo establece en el articulo 14, que a sus disposiciones se deben
sujetar todas las empresas de cualquier naturaleza que sean, existentes o que en lo futuro
se establezcan en el pais, lo mismo que todos los habitantes de la Republica; este mismo
codigo remite la regulacion de las relaciones laborales de los trabajadores del Estado a la
Ley del Servicio Civil, en ambos cuerpos legales se regulan instituciones para resolver
conflictos internos de trabajo; sin embargo, estos a su vez no abordan el tema de acoso
laboral o0 acoso sexual expresamente, sino se limitan, a que a través de la interpretacion
extensiva de la norma se pueda accionar a través de las vias reguladas en el referido codigo

o en su efecto imperativo aplicarse los supuestos que enmarca la normativa penal.

Para efectos de este trabajo profesional se propone un reglamento con base a la Ley del
Mecanismo Nacional de Prevencién de la Tortura, en la que se establece la independencia
funcional y administrativa de la entidad, siendo esta la que debera aprobar su normativa
administrativa para regular la prevencion, denuncia, diligenciamiento, formaciéon y
sensibilizacion en materia de acoso en el lugar de trabajo, con el fin que este sea de
beneficio para la entidad y para las personas que en ella laboran y/o prestan servicios,
propiciando certeza juridica a quien sea victima de acoso, reduciendo también otros

problemas asociados al acoso en el lugar de trabajo.

Por lo que, se recomienda al Pleno de Relatores como autoridad superior de la Oficina de
Prevencion de la Tortura que proceda a la aprobacion e implementaciéon del reglamento
propuesto para prevenir y mitigar el acoso en el lugar de trabajo, asi como la formacién y

sensibilizacion a través de las unidades que tienen a su cargo esas funciones.
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