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PRESENTACION DE LA DIRECCION EJECUTIVA

El Centro Nacional de Tecnologia Agropecuaria y Forestal (CENTA) presenta su “Protocolo
para el abordaje de casos de acoso sexual, acoso laboral, discriminacion y otras
modalidades de violencia contra las mujeres y personas en condiciones de vulnerabilidad
en CENTA”, elaborado con el fin de contribuir al mejoramiento del ambiente laboral en
CENTA, en cumplimiento a los articulos 1 y 10 de la Ley Especial Integral para una Vida
libre de Violencia para las Mujeres, que definen la Violencia Laboral como:

“Acciones u omisiones contra las Mujeres, ejercidas en forma repetida y que se mantienen
en los centros de trabajo publicos o privados, que constituyan agresiones fisicas o
psicoldgicas atentatorias a su integridad, dignidad personal y profesional, que
obstaculicen su acceso al empleo, acceso o estabilidad en el mismo, o que quebranten el
derecho a igual salario por un igual trabajo; y b) Art. 25 de la Ley de Igualdad, Equidad y
Erradicacion de la Discriminacion contra las Mujeres, el cual establece que “el Estado a
través de las instituciones correspondientes, definird y ejecutard politicas dirigidas a
prevenir y erradicar el acoso sexual, acoso laboral y otros acosos generados en las
relaciones laborales (relaciones de confianza o relaciones de poder), en los diferentes
regimenes de aplicacion”.

De igual forma se retoma lo establecido en el Plan Cuscatlan Un Nuevo Gobierno, en el
Eje: bienestar social, area mujer, linea de trabajo derecho de las mujeres a una vida libre
de violencia.

En consecuencia el CENTA consciente de que uno de los grandes problemas que afectan
considerablemente a nuestra sociedad, es la violencia contra las mujeres en sus diversas
manifestaciones y contextos, convirtiéndose en grandes violaciones de los Derechos
Humanos, y por lo tanto, produce diversidad de consecuencias, por lo que esta Institucién
realza el compromiso de prevenir, sancionar y disminuir la violencia de Género, a través
de acciones estratégicas que contribuyan al cumplimiento de las finalidades referidas.

Odette Marie Varela Milla Ph.D.
Directora Ejecutiva Interina y Ad honorem
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PRESENTACION DE UNIDAD DE GENERO

La Unidad Institucional de Género es la instancia responsable de asesorar, coordinar,
monitorear y velar por el cumplimento de la transversalizacién del principio de igualdad,
no discriminacién y el derecho de las mujeres a vivir libres de violencia en todo el
guehacer institucional, incluyendo ademads, las intervenciones en el territorio; bajo esta
légica, propone la creacidn de un protocolo que permita abordar el acoso sexual, acoso
laboral, la discriminacién por razones de género y otras modalidades de violencia contra
las mujeres y personas en condiciones de vulnerabilidad.

A partir de su aprobacion, el protocolo se convierte en el mecanismo institucional viable
para ejecutar procesos administrativos en los casos ya descritos; y, en el medio para
asesorar y acompanar a las victimas en la ruta de acceso a la justicia, independientemente
de su jerarquia, modalidad de contrato, subcontrato, relacién laboral o no con la
institucion.

Con su implementacién, procurara ser un modelo que fortalezca la institucionalidad vy el
compromiso del CENTA con la prevencién de la violencia y con el respeto y garantia de los
derechos humanos de las mujeres y de las personas en condiciones de vulnerabilidad, que
sufran violencia o discriminacién, asimismo, permitird seguir una ruta administrativa y
orientadora para que las victimas accedan a la justicia.

El protocolo representa el medio para la toma de conciencia y autonomia de las mujeres
para que puedan asumirse como sujetas de derechos y denuncien con la conviccidén y
confianza que la institucion podra dar respuesta oportuna a la problematica que
enfrentan, generando un entorno mas seguro para desempefiar su rol como trabajadoras
del CENTA.
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INTRODUCCION

El CENTA ha identificado la necesidad de superar las practicas y obstaculos para el
abordaje del acoso sexual, laboral, discriminacién o cualquier manifestacion de violencia
que puedan enfrentar las mujeres o personas en condiciones de vulnerabilidad en la
institucion o como beneficiarias de los servicios que se prestan. En ese sentido, se ha
elaborado el presente protocolo de abordaje y acompafiamiento a estas manifestaciones
de violencia.

Asimismo, el documento toma en consideraciéon los resultados obtenidos en el
“Diagnéstico de acoso sexual en el dmbito laboral”, realizado por la Unidad de Género en
el afio 2019, asi como el analisis de casos atendidos desde el afio 2020 a la fecha,
convirtiéndose en una herramienta que articula mecanismos internos para la activaciéon
de un sistema de proteccién para las personas victimas o las que en algin momento
puedan ser victimas de alguna tipo de violencia, acoso sexual, laboral o discriminacién
dentro o fuera de la institucion a través de las intervenciones territoriales.

Con su aprobacion se da cumplimiento a los mandatos establecidos en la Ley Especial
Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres (LEIV), Ley de Igualdad, Equidad
y Erradicacion de la Discriminacién contra las Mujeres (LIE), Politica Nacional para el
Acceso de las Mujeres a Una vida Libre de Violencia (PNVLV) y a la Politica Institucional
para la igualdad de género y no discriminacion, consolidando de esta manera, el marco
normativo institucional, armonizdndolo con la normativa nacional y los compromisos
internacionales en materia de garantia de derechos humanos de las mujeres, pero sobre
todo el derecho a una vida libre de violencia, permitiendo transformar la cultura
organizacional.

El objetivo del protocolo es pues, garantizar un espacio laboral seguro y libre de violencia,
. . . . s 1
acoso laboral, acoso sexual, discriminacion, basada en el género™.

El protocolo cuenta con once apartados que desarrollan los objetivos generales vy
especificos; el marco de referencia donde se contextualiza el marco conceptual y las
definiciones; el apartado del marco legal y normativo; el apartado donde se detalla el
ambito de aplicacidn con el contexto, las personas sujetas y obligadas con el cumplimiento

1 P . P .
Para efectos del presente protocolo, entenderemos el término “basado en género como “cualquier acto
basado en relaciones de poder desiguales dirigido especialmente contra las mujeres en funcién de su
género,”
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del documento vy la direccionalidad del acoso sexual, que explica cémo se puede dar el
acoso.

En el apartado IV se detalla la aplicaciéon del protocolo, donde se explican algunas de las
manifestaciones sobre acoso sexual, acoso laboral y discriminacién. Ademas, se establece
la presentacidon y recepcién de reporte o quejas, quién serd la instancia rectora del
protocolo, las garantias del proceso de atencién, las obligaciones y las responsabilidades
de quienes forman el Comité y las prohibiciones que tienen como personas que lo
conforman.

En el apartado V se desarrollan las rutas para cada caso y segln la sede donde se
encuentren las victimas, en este mismo apartado se detallan las medidas disciplinarias
para las personas agresoras y las medidas de proteccion hacia las victimas.

En el apartado VIl se establecen las estrategias de prevencién y la alianza con el Sindicato
para prevenir y sancionar el acoso sexual, laboral y discriminacion o cualquier otra
modalidad de violencia, también en el documento se establece un apartado para la
revision y actualizacion del protocolo y el apartado IX para monitoreo divulgacion y
custodia de dicho documento, para finalizar con el apartado de siglas.
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SIGLAS

Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacidn contra la
CEDAW: .

Mujer
D.E Direccidn Ejecutiva
ISDEMU: Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer
LAIP: Ley de Acceso a la Informacién Publica.
LEIV: Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres.
LIE: Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacidn de la Discriminacién contra las Mujeres
OIT: Organizacidn Internacional del Trabajo
PNUD: Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.
RIT/

REGLAMETO Reglamento del Centro Nacional de Tecnologia Agropecuaria y Forestal.
DEL CENTA:
UG: Unidad de Género.
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. OBJETIVOS.

1.1 Objetivo General

Garantizar un espacio laboral seguro y libre de acoso laboral, acoso sexual, discriminacién
y otras modalidades de violencia contra las mujeres y personas en condiciones de
vulnerabilidad en el Centro Nacional de Tecnologia Agropecuaria y Forestal.

1.2 Objetivos Especificos

1. Estandarizar los procedimientos de actuacién y sanciones administrativas frente a los
casos de acoso laboral, acoso sexual, discriminacidn y violencia, en el CENTA.

2. Institucionalizar los mecanismos y ruta de actuacién para el abordaje del acoso
laboral, acoso sexual, discriminacion y violencia, en el CENTA.

3. Promover la cultura de reporte o queja administrativo sobre hechos de acoso sexual,
acoso laboral, discriminacion o cualquier tipo de violencia en el ambito laboral.
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Il. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Marco Conceptual y Definiciones.

Para efecto de analisis y abordaje de éste protocolo se presentan los conceptos vy
definiciones retomados principalmente de la normativa nacional la cual incluye la Ley de
Ilgualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacién Contra la Mujer (LIE) y la Ley
Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres (LEIV) por ser
especiales en la materia. En este mismo orden, se retoma la normativa internacional
ratificada por el Estado Salvadorefio como son la Convencidn sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminaciéon contra la Mujer (CEDAW), la Convencidn
Interamericana para Prevenir, Sancionar y erradicar la violencia contra la mujer (Belén Do
Pard), el Convenio 190 sobre la violencia y el acoso, y otros aplicables, asimismo, dentro
del documento se toma en consideracién la Ley de Etica Gubernamental, Ley General de
Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo y Cddigo Penal, como documentos
garantes de los derechos de las personas trabajadoras.

A continuacidn, se presentan las definiciones, su orden es alfabético y no representa el
grado o lugar de importancia, algunos de estos términos han sido adecuados para efectos
de este documento y su dmbito de aplicacion:

e Acoso Laboral: Es la accion de hostilidad fisica o psicoldgica, que, de forma
sistematica y recurrente, se ejerce sobre una mujer por el hecho de ser mujer en el
lugar de trabajo, con la finalidad de aislar, intimidar o destruir las redes de
comunicacion de la persona que enfrenta estos hechos, dafar su reputacién,
desacreditar el trabajo realizado o perturbar u obstaculizar el ejercicio de sus
labores. (LEIV Art. 8 letra a)

e Acoso Sexual: Conducta de indole sexual, ya sea verbal, no verbal, escrita, fisica,
indeseada por quien la recibe, que implique frases, tocamiento, sefias u otra
conducta inequivoca de naturaleza o contenido sexual y que no constituye por si sola
otro delito mas grave. (Cédigo Penal Art. 165)

e El acoso sexual ademads es un tipo de acoso laboral que constituye un ataque a la
libertad sexual de la persona y provoca efectos en la salud mental y en el desempeiio
laboral de la persona que lo sufre, constituyendo uno de los principales riesgos
psicosociales.

e Acto arbitrario: Toda acciéon cometida por la persona funcionaria o empleada publica
o encargada de un servicio publico que en el desempefio de su funcién realizare
cualquier acto ilegal o arbitrario, vejacién o atropello contra las personas o dafno en
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los bienes, o usare de apremios ilegitimos o innecesarios para el desempefio de la
funcidn o servicio o permitiere que un tercero lo cometiere. (Cédigo Penal Art. 320).

e Atencién Integral: Son todas las acciones para detectar, atender, proteger y
establecer los derechos de las mujeres que enfrentan cualquier tipo de violencia;
para lo cual, el Estado debera destinar los recursos humanos, logisticos y financieros
necesarios y apropiados para instaurar los servicios especializados, que garanticen la
restitucion de derechos y la anulacion de riesgo o dafos ulteriores. (LEIV Art. 8 letra
b).

e Discriminacion contra las mujeres: La cual se define como, toda distincidn, exclusién
o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o
anular el ejercicio por las mujeres, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en todas las esferas, con independencia de sus condiciones socio
econdmicas, étnicas, culturales, politicas y personales de cualquier indole. (LIE. Art.
6, Numeral 3).

e Discriminacion Directa: Cuando por razén de sexo, la persona o el colectivo afectado
ha sido tratado en desventaja frente a otro. (LIE. Art. 6, Numeral 3).

e Discriminacion indirecta: Cuando por razén de sexo, una norma, disposicién criterio
0 practica produzca desventajas para las mujeres respecto de los hombres, aun
cuando en su texto no exprese discriminacion directa. (LIE. Art. 6, Numeral 3).

e Discriminacion laboral. Referida a la discriminacion en el trabajo por razones de
sexo, estado de gravidez, origen, estado familiar, raza, condicion social o fisica, ideas
religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos por vinculos de
parentesco.

e Etica Publica: Principios que norman los pensamientos, las acciones y las conductas y
gue las orientan al correcto, honorable y adecuado cumplimiento de la funcién
publica. (Ley de Etica Gubernamental Art. 3 Literal I).

e Infractor: Para efectos del presente protocolo se denomina persona infractora o
infractor a quien realice las acciones u omisiones tipificadas como infracciones en la
ley y el Reglamento Interno de Trabajo.

e Misoginia: Son las conductas de odio, implicitas o explicitas, contra todo lo
relacionado con lo femenino tales como rechazo, aversién y desprecio contra las
mujeres (LEIV. Art. 8 Literal d).

e Personas de grupos vulnerados: Son aquellas personas que, por su edad, estado de
salud, discapacidad entre otras, sufren de estigma social, posicionandolas en una
situacion de desventaja por su condicion.

e Persona Agresora: persona que ejerce cualquiera de los tipos de violencia contra las
mujeres, en una relacién desigual de poder y en cualquiera de sus modalidades.
(LEIV. Art. 8 Literal e).
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e Presunto infractor: persona que se sospecha que ha quebrantado una ley o un
precepto.

e Prevencion: Son normas y politicas para reducir la violencia contra las mujeres
interviniendo desde las causas identificadas de la misma, y cuyo objetivo es evitar su
reproducciéon y reducir la probabilidad de aparicién del problema; por tanto, se
dirigen a transformar el entorno del riesgo y a fortalecer las habilidades vy
condiciones de las personas y comunidades para su erradicacién, asegurando una
identificacion rapida y eficaz, asi como la reducciéon de los impactos y secuelas
cuando se presenta el problema y reincidencia. (LEIV. Art. 8 Literal f).

e Queja: La manifestacion verbal o escrita interpuesta ante la autoridad respectiva, por
parte de la persona que se considere vulnerada sus derechos.

e Reaprendizaje: Es el proceso a través del cual las personas asimilan un conocimiento
o conducta luego de su deconstruccién androcéntrica, a partir de una visién critica y
no tradicional como producto de las nuevas relaciones establecidas con su entorno
social natural.

e Relaciones de confianza: Son las que se basan en los supuestos de lealtad,
credibilidad, honestidad y seguridad que se establecen entre dos o0 mas personas.

e Relaciones de poder: Son las caracterizadas por la asimetria, el dominio y el control
de una o varias personas sobre otra u otras.

e Revictimizar: Son acciones que tienen como propdsito o resultado causar
sufrimiento a las victimas directas o indirectas de los hechos de violencia, mediante
acciones u omisiones tales como: rechazo, indolencia, indiferencia, descalificacion,
minimizacion de hechos, retardo injustificado en los procesos, falta de credibilidad,
culpabilizacidn, desproteccidn, negacién y falta injustificada de asistencia efectiva.

e Riesgo Psicosocial: son aspectos de la concepcidn, organizacidn y gestidn del trabajo,
asi como de su contexto social y ambiental que tiene la potencialidad de causar
dafios sociales o psicolégicos en los trabajadores y trabajadoras, tales como el
manejo de las relaciones obrero patronal, el acoso sexual, la violencia contra las
mujeres, la dificultad para compatibilizar el trabajo con las responsabilidades
familiares y toda forma de discriminaciéon en sentido negativo.

e Sexismo: Es toda discriminaciéon que se fundamenta en la diferencia sexual que
afecta toda relacidén entre seres humanos y abarca todas las dimensiones cotidianas
de la vida privada o publica que define sentimiento, concepciones, actitudes vy
acciones.

e Victima Directa: Se refiere a toda mujer a quien se le vulnere el derecho a vivir libre
de violencia, independientemente de que se denuncie, individualice, aprehenda,
enjuicie o condene a la parte agresora.
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e Vida libre de violencia: El derecho de las mujeres a una vida libre de violencia
comprende, ser libres de toda forma de discriminacién, ser valoradas y educadas
libres de patrones estereotipados de comportamiento, practicas sociales y culturales
basadas en conceptos de inferioridad o subordinacidn. Asi mismo, se refiere al goce,
ejercicio y proteccién de los derechos humanos y las libertades consagradas en la
Constitucion y en los Instrumentos Nacionales e Internacionales sobre la materia.

e Violencia contra la Mujer: Es cualquier accién basada en su género que cause
muerte, daio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer tanto en el ambito
publico como privado.

e Violencia Fisica: Es toda conducta que directa o indirectamente, estad dirigida a
ocasionar dafio o sufrimiento fisico contra la mujer, con resultado o riesgo de
producir lesion fisica o dafio.

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

e Violencia Laboral: Son acciones u omisiones contra las mujeres, ejercidas en los
lugares de trabajo publicos o privados que constituyan agresiones fisicas o
psicoldgicas, atentatorias a su integridad, dignidad personal y profesional, que
obstaculicen su acceso al empleo ascenso o estabilidad en el mismo, o que
guebranten el derecho a igual salario por igual trabajo. (Decreto No. 451.- Reforma a
la Ley Especial Integral para una vida libre de violencia para las mujeres).

e Violencia psicolégica y emocional: Es toda conducta directa o indirecta que ocasione
dafio emocional, disminuya el autoestima, perjudique o perturbe el sano desarrollo
de la mujer, de forma verbal o no verbal, y que produzca en la mujer desvalorizacién
o sufrimiento mediante amenazas, exigencia de obediencia o sumisién, coercién,
culpabilizacidn o limitaciones de su dmbito de libertad, y cualquier alteracion en su
salud que se desencadene en la distorsién del concepto de si misma, del valor como
persona, de la visién del mundo o de las propias capacidades afectivas, ejercidas en
cualquier tipo de relacion.

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

Péagina 13 de 63



PROTOCOLO PARA EL ABORDAJE DE CASOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL, DISCRIMINACION Y OTRAS
MODALIDADES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES Y PERSONAS EN CONDICIONES DE VULNERABILIDAD
EN CENTA

2.2. Marco Legal y Normativo.

La violencia contra las mujeres, el acoso sexual, el acoso laboral y la discriminaciéon, son
violaciones de derechos humanos y su penalizacién estd contemplada dentro del marco
juridico salvadorefio, las convenciones y convenios internacionales que el pais ha
ratificado y se convierten en norma constitucional en virtud del articulo ciento cuarenta y
cuatro de la Constitucion, y el conjunto de leyes nacionales que son aplicables. A
continuacion, se presenta la normativa internacional, la normativa nacional e institucional
que representa la base legal del protocolo:

Normativa internacional:

1. Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra la
Mujer (CEDAW).

2. Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer (Convencién de Belém do Para).

3. El Convenio de la OIT numero 111, sobre la discriminacién en el empleo y ocupacion,
(C-111 OIT).

4. Convenio numero 155, sobre seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras (C-
155 OIT). Estos tratados se constituyen en normas con caracter de ley, segun el
Articulo 144 de la Constitucion.

5. Convenio 190, relativo a la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo. Es el primer instrumento internacional que establece un marco comun para
prevenir, remediar y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Normativa Nacional:

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

Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacién Contra las Mujeres. (LIE)
Cédigo Penal de El Salvador.

Ley General de Prevencidn de Riesgos en los Lugares de Trabajo.

Reglamento General en Materia de Prevencidn de Riesgos en los Lugares de Trabajo.
Ley de Etica Gubernamental.

No ok wDNRE

Cédigo de Trabajo.

Normativa Institucional

1. Reglamento interno del Centro Nacional de Tecnologia Agropecuaria y Forestal
2. Plan de Prevencidn de Riesgos en los Lugares de Trabajo del CENTA.
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3. Politica Institucional de Igualdad y no Discriminacion del Centro Nacional de
Tecnologia Agropecuaria y Forestal 2021-2025.

. PRINCIPIOS RECTORES

Desde el enfoque de género y derechos se ha considerado importante sustentar el
presente Protocolo retomando algunos de los principios establecidos en la LEIV y de otras
normativas relativas a la proteccién de los derechos humanos de las mujeres.

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

2. Favorabilidad: En caso de conflicto o duda sobre la aplicacién de las disposiciones
contenidas en la presente ley, prevalecera la mas favorable a las mujeres que
enfrentan violencia, salvo en aquellas disposiciones que refieran a la fijacidon de los
hechos o la apreciacidon de la prueba.

3. Integralidad: Se refiere a la coordinacién y articulacién de las instituciones del Estado
para la erradicacion de la violencia contra la mujer.

4. Imparcialidad: Significa que en la gestién de casos se ha de ser objetiva, libre de
preconcepciones y prejuicios, abstrayéndose de consideraciones subjetivas sobre la
construccion cultural sobre las identidades de género.

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

6. Principio de lgualdad, no Discriminacion y Medidas Afirmativas: Este principio
deberd considerar las necesidades y obstaculos particulares a los que se enfrentan las
personas victimas, debido a su género, orientacion sexual, identidad y/o expresion de
género, y los efectos diferenciales de cada situacién.

7. Confidencialidad y Privacidad: Es la garantia a través de la cual toda, la informacién
gue es suministrada en las diferentes etapas del proceso administrativa por parte de
la victima y relacionada con la situacién de violencia, deberd ser protegida y reservada
exclusivamente para los requerimientos de los procesos iniciados, con el fin de evitar
la revictimizacion o la utilizacion de dicha informacién de manera inadecuada.

8. Celeridad: Busca garantizar que los procesos se resuelvan en el menor tiempo
posible, sin que esto afecte el derecho de las partes a una defensa adecuada.
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IV. AMBITO DE APLICACION DEL PROTOCOLO

4.1 Contexto de Aplicacion

El presente protocolo reconoce los contextos en los que pueden ocurrir hechos de acoso
sexual, laboral, discriminacion y otras manifestaciones de violencia en el ambito laboral,
tomando en consideracién los hechos que ocurren durante el trabajo, en relacién con el
trabajo o como resultado del mismo:

1. Hechos ocurridos dentro de cualquiera de las instalaciones del CENTA a nivel nacional.

2. Hechos ocurridos externamente durante actividades de campo propias de las
funciones del CENTA o actividades relacionadas a las dinamicas laborales o de
representacion institucional como convivios, viajes, actividades publicas, actividades
de formacion, misiones oficiales, entre otras.

3. Hechos ocurridos en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informaciéon y de la
comunicacion.

4. Hechos dentro del transporte institucional en cualquier horario.

5. Hechos ocurridos dentro del transporte de personal en los trayectos entre el domicilio
y el lugar de trabajo.

Los hechos anteriores se pueden dar utilizando recursos institucionales o no, de manera
verbal, fisica o escrita, utilizando inclusive recursos tecnolégicos como los hechos que se
dan a través de comunicaciones telefénicas, mensajes, correos electrénicos, redes sociales
y/o plataformas institucionales.

La aplicacidon de este Protocolo como procedimiento interno administrativo no inhibe a las
personas victimas de proceder por la via legal que considere pertinente realizar a efecto
de hacer valer y restituir sus derechos. Ademds, motiva a implementar la cultura de la
denuncia.

4.2 Personas sujetas

El acoso sexual y acoso laboral en la institucidn, segun el diagndstico realizado por la
Unidad de Género, se da tanto de hombres hacia las mujeres como de mujeres a hombres,
aunque esto ultimo en menor medida, por lo que el Protocolo se aplicard de la siguiente
manera a:

1. Todo el personal que preste sus servicios en CENTA, independientemente del cargo que
ostente o de la modalidad de contratacién.
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La maxima autoridad institucional a quien podra brindarsele el servicio de asesoria para
seguir la ruta en cualquiera de los casos descritos en este protocolo.

Personas que ejecuten proyectos en CENTA en virtud de convenios, cartas de
entendimiento u otros de similar naturaleza.

Toda persona que se encuentre en las instalaciones del CENTA, por motivos tales como:
voluntariado, pasantias, practicas profesionales, servicio social, poblacidn usuaria de
los bienes y servicios que presta el CENTA. Lo anterior en la medida que haya un
vinculo con CENTA debidamente documentado.

Personal outsourcing que preste sus servicios en las instalaciones del CENTA, tanto en
su sede como en las oficinas que se tengan a nivel nacional.

Personas beneficiarias y participantes de proyectos que se ejecuten en los territorios
atendidos por personal técnico y/o personas que brindan consultorias o asesorias
externas.

Cualquier persona que se vincule con personal del CENTA, en las instalaciones de esta
Institucidn, por motivos laborales.

4.3 Personas obligadas.

1.

Todas las personas que intervienen en el trabajo de la institucién independientemente
de su modalidad de contratacion, relacidn laboral o profesional, ya sea que estén de
manera permanente o temporal, remuneradas por cualquier fuente de financiamiento
o0 en servicio social, voluntariado y pasantia, o aquellas a través de programas,
proyectos y convenios que se encuentren en coordinacién, relacién o administracion de
estos y que por sus funciones se vinculan con CENTA.

En especial las jefaturas, supervisores y coordinadores de la institucién, estan obligadas
a cumplir con el Protocolo y a tomar responsabilidad activa con la prevencién del acoso
sexual, laboral, discriminacién o cualquier tipo de violencia contra las mujeres que se
dé en el ambiente laboral.

Personas visitantes de la institucion y personas usuarias de los servicios e
intervenciones institucionales al interior de CENTA.

4.3.1 Son deberes de las personas obligadas:

Dar alerta a la Coordinadora de Género sobre cualquier hecho de acoso sexual, acoso
laboral, discriminacién y violencia que conozcan”.

2
42 Art. 58 LEIV, 43 Art. 312 Codigo Penal; 44 Art. 47 LEIV
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2. Evitar la revictimizacion o causar sufrimiento a las victimas directas o indirectas de los
hechos de acoso sexual, laboral, discriminacion y/o violencia tales como rechazo,
indolencia, indiferencia, descalificacion, minimizacion de hechos, falta de credibilidad,
culpabilizacion, etc.

3. Cumplir con los deberes y prohibiciones relacionados en el Reglamento Interno del
CENTA.

4.4, Direccionalidad del Acoso Sexual y acoso laboral

La 'direccionalidad' en casos de acoso sexual y laboral describe la relacidon de poder entre
el agresor y la victima, indicando la direccidn en que se ejerce el acoso. Esta relacién es
fundamental para comprender la dinamica y las consecuencias del acoso, esta puede ser:

* Vertical Descendente: De una jefatura hacia una persona subordinada jerarquicamente.

* Vertical Ascendente: De un subordinado jerarquicamente hacia jefaturas sea mujer u
hombre.

* Horizontal: De hombres hacia mujeres o viceversa de su mismo nivel jerarquico.

Infografia 1. Direccionalidad del Acoso Sexual y acoso laboral

Horizontal Vertical
Este tipo de acoso se produce
entre personas del mismo

nivel La persona La persona

acosadora acosadora
OCupa un cargo ocupa un cargo

inferior a la superior a la

victima. victima
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V. APLICACION DEL PROTOCOLO

5.1 Presentacion y Recepcion de las Quejas.

El procedimiento definido para el reporte de casos de acoso sexual, acoso laboral,

discriminacion u otra manifestaciéon de violencia en el ambito laboral del CENTA es la

gueja, entendida esta por la manifestacidn verbal o escrita interpuesta ante la Unidad de

Género Institucional, por parte de la persona que se considere vulnerada de sus derechos

para que se tomen acciones al respecto.

Asi mismo, la instancia responsable para el recibimiento de quejas es la Unidad de Género

guien por su experiencia, empatia y conocimientos de las leyes garantes de los derechos

de las mujeres y personas vulnerables sera el primer contacto con la victima; las vias por

las que se puede realizar las quejas son las siguientes:

De manera Verbal presentandose a la Unidad de Género: Las mujeres y personas
vulnerables, en situacion de acoso sexual, laboral, discriminacion o violencia en el
ambito laboral pueden interponer la queja directamente ante la Unidad de Género
independientemente de la sede o 4rea a la que pertenezca donde se les explicard el
proceso a seguir, se le informara de la existencia del Comité y del Protocolo, los
derechos y garantias que le asisten, incluyendo el derecho de interponer una
denuncia en otras instancias judiciales si asi lo desea hacer, asimismo, se le explicara
el proceso que se seguird de manera interna; de aceptarlo, la persona victima debera
firmar el consentimiento informado (Ver anexo 1) o el acta de desistimiento (anexo
2) y la Unidad de Género, deberd realizar el llenado de la Hoja de Registro Unico y
activar la ruta que se detalla mas adelante.

Via Escrita: Se podrd interponer la queja, a través de nota o correo electrénico
institucional. (comitegestioncasosacoso@centa.gob.sv)

Para la presentacion de la queja escrita, los elementos minimos que debe contener son:

Lugar, fecha, hora que se da la queja.

Nombre y lugar de trabajo de las personas involucradas: victima y persona senalada
como agresora.

Detalle de los hechos, incluyendo fecha y lugar donde ocurrieron, si es un solo
hecho o si son situaciones que se han repetido en el tiempo, hay o no testigos que
presenciaron el o los hechos, si se hizo de forma verbal o mediante otro medio
(redes sociales, llamadas, mensajes de texto por plataforma WhatsApp, etc.).
Pruebas con las que se cuenta: mensajes, correos, videos, audios u otros que
puedan servir de prueba.

Péagina 19 de 63


mailto:comitegestioncasosacoso@centa.gob.sv

PROTOCOLO PARA EL ABORDAJE DE CASOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL, DISCRIMINACION Y OTRAS
MODALIDADES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES Y PERSONAS EN CONDICIONES DE VULNERABILIDAD
EN CENTA

Consideraciones Especiales:

1. Las jefaturas, coordinadores, supervisores y gerencias, al conocer de la existencia de
cualquier tipo de acoso sexual, laboral, discriminacién o violencia en CENTA
orientaran a la persona sobre la instancia establecida para presentacién de quejas sin
profundizar mds en lo sucedido para evitar la revictimizacién.

2. La activacion oficial del Protocolo se define al momento que la victima suscriba el
consentimiento informado dando paso a la apertura formal del expediente y
autorizando a la Unidad de Género para informar y convocar al comité especial de
gestién de casos, para hacer las gestiones de medidas emergentes de proteccion
laboral en caso de ser necesarias.

3. En caso de que la persona que interponga la queja no le sea posible ir a entrevista, la
Unidad de Género, visitara la sede o unidad a la que pertenece para indagar sobre el
caso, buscando el lugar adecuado para la entrevista y garantizando la confidencialidad
de éste, ademds de garantizar el llenado de la Hoja de Registro Unico y la hoja del
consentimiento informado.

4. Si se requiere el traslado de la persona que ha interpuesto queja a instancias externas
competentes por la gravedad del caso, la Unidad de Género hard las gestiones con la
unidad correspondiente para que designe el transporte institucional pasa su traslado.

5. En caso de que la victima sea una usuaria o beneficiaria de los programas o proyectos
institucionales, la persona deberd comunicarle a la gerencia correspondiente el caso y
este a su vez, comunicarlo a la Unidad de Género para seguir el proceso.

6. Para efectos de las licencias y faltas de puntualidad al trabajo por tramites de
denuncia o seguimiento de éstas por hechos suscitados en la institucién donde la
victima ya optd por la denuncia penal, se debera de cumplir como lo establece el
articulo 24 de la LEIV letras b) y c).

7. Para efectos de notificacion de actos administrativos que emita el Comité, se aplicara
la Ley de Procedimientos Administrativos como complementaria a otras leyes
garantes de derechos humanos de las mujeres.

5.2 Garantias del Proceso de queja, investigacion y resolucion.

e No Revictimizacion: Durante la implementacién del protocolo, la comisién tiene la
obligacion de evitar practicas, procedimientos, acciones u omisiones que lesione el
estado emocional y psiquico de las personas victimas acoso sexual, laboral y/o
discriminacidn, que revictimicen a la persona denunciante.

e Confidencialidad: El personal que intervenga en la implementacion del protocolo,
tiene la obligacion de guardar confidencialidad y reserva de la informacién
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obtenida, a excepcidn de la informacién requerida por autoridad competente para
los fines de la investigacién y con el consentimiento de la victima.

No Discriminacidn: Las victimas deben ser atendidas por igual, sin ninguna
distincidon sobre la edad, credo, discapacidad, apariencia personal, cargo que
desempeiia u otros.

Debida diligencia: La ejecucion del protocolo debe ser realizado sin demora
alguna, a efecto que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las garantias debidas.

Acceso a la Informacién: Las personas victimas, tienen derecho a ser informadas
del proceso y de su situaciéon en el ambito administrativo de manera oportuna y
veraz, asi como de las coordinaciones que se realicen con otras instituciones para
dar solucién a su caso; asi mismo, esta garantia implica el recibir informacién legal
necesaria sobre sus derechos y el proceso judicial al que puede acceder en paralelo
0 como Unica alternativa.

Debida Diligencia: Son las actuaciones realizadas por las autoridades
institucionales y que son necesarias dentro de un tiempo razonable, eliminando los
obstaculos que impidan el acceso real y efectivo de las victimas a las medidas
reguladas.

Proteccion Laboral: Se considera primordial la proteccidn de la vida, la integridad
fisica, psicoldgica y moral, la seguridad de las victimas que enfrentan acoso sexual,
laboral y/o discriminacion, por lo que CENTA deberd garantizar las medidas de
proteccion necesarias para salvaguardar a la o las victimas.

Estabilidad Laboral: Para efectos de este protocolo, se entendera este principio
como el derecho que tienen las victimas a no ser removidos de forma arbitraria o
discrecional por sus superiores por interponer la reporte o queja de su situacién de
victimas acoso sexual, laboral y/o discriminacidn, salvo la solicitud que ella hiciere
para que a través del procedimiento pertinente establecido por la normativa
interna.

5.3 Instancia Rectora del Protocolo: Comité Especial de gestidn de casos de acoso sexual,

acoso laboral, discriminacidn y otras manifestaciones de violencia en CENTA

Al mecanismo de articulacién para rectoria, monitoreo y seguimiento del protocolo se le
denominard Comité Especial de gestion de casos de acoso sexual, acoso laboral,
discriminacidn y otras manifestaciones de violencia en CENTA (de ahora en adelante “el

Comité o el comité de casos”) y estara conformado por:

1.
2.
3.

La Direccidn Ejecutiva o a quien delegue.
La Jefatura de Recursos Humanos.
La Jefatura de la Unidad de Asesoria Juridica.
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4. La Coordinadora de la Unidad de Género.

El Comité debera:

a) Ser coordinado por la UG, esto tomando en consideracidn la experticia, sensibilizacién,
conocimiento, empatia y continua formacion;

b) Contar con un correo electrénico especifico y un sello, los cuales serdn gestionados por
la UG;y,

c) Formarse y sensibilizarse sobre violencia contra las mujeres, empatia y derechos
humanos de las mujeres.

5.3.1 Atribuciones y responsabilidades del Comité Especial

El mecanismo rector se constituira en un espacio, mas que en una estructura, encargada
de gestionar los casos; dentro de dicho espacio se tendran responsabilidades y acciones
conjuntas, pero también especificas para cada una de las unidades que lo conforman.

Entre las Atribuciones y responsabilidades del Comité Especial estan:

Recepcion y registro de quejas sobre acoso sexual, laboral o discriminacion.
Recoleccidn de pruebas.

Andlisis y clasificacién del caso.

Establecimiento de medidas de proteccién (emergentes o no).

Entrevistas a personal testigo y a la o las personas sefaladas como infractores.
Elaboracién de conclusiones, recomendaciones, y medidas sancionatorias.
Coordinacién interinstitucional para atencion integral a la victima.
Seguimiento escrito del cumplimiento de sanciones y medidas de proteccién.

WK NP WNE

Cierre del caso.

=
o

. Definicidn y aplicacidon de medidas correctivas y sanciones.

11. Capacitaciéon y sensibilizacion institucional en prevencién sobre acoso laboral,
acoso sexual y discriminacion dentro de la Institucion.

12. Otras funciones necesarias para garantizar la diligencia debida®.

5.3.2 Obligaciones y prohibiciones de quienes forman el Comité Especial

5.3.2.1 Obligaciones:

1. Desempeiiarse con celo, diligencia y probidad en las funciones del comité.

Adoptar cualquier otra medida que, segun el caso, sea necesaria para asegurar una gestion diligente y efectiva del
proceso, incluyendo recomendaciones para mejorar al Protocolo con base en la experiencia de los casos gestionados.
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Guardar reserva y discrecionalidad de los casos que conozcan.
Cumplir sus obligaciones de manera imparcial y desinteresada.
Tener valor ético en la funcién publica.

vk wnwe

Empatia en el proceso de toma de decisiones, que garantice un trato digno y
respetuoso a las victimas.

o

Aplicar prioritariamente el principio de celeridad®

7. Dar una opinién razonada en aquellos casos donde exista discrepancia entre un
miembro del comité y las demds personas integrantes, tomando en consideracidn
que dicha opinidon no puede ir en detrimento de los derechos de la presunta
victima.

5.3.2.2 Prohibiciones

1. Utilizar la informacién para revictimizar, menospreciar a—tas—wvictimas, para
beneficio personal u otros fines diferentes a los establecidos en el protocolo y que
en consecuencia puedan causar un dafio mayor a las victimas.

2. Menospreciar o ridiculizar la versién de las victimas.

3. Incumplir los principios del Protocolo.

4. Hacer caso omiso de las quejas que se le han reportado de manera personal y no
orientarla o referirla a la instancia que corresponda.

5. Compartir informacidn sobre el caso, la investigacién o resoluciéon con personas
ajenas al Comité o al caso.

5.4 Declaracion de conflicto de interés

Un conflicto de interés es aquel que surge cuando los intereses personales, familiares
(consanguineos o por afinidad), o profesionales de una persona pueden influir
indebidamente en su capacidad para tomar decisiones imparciales o cumplir con sus
responsabilidades, en este caso, dentro del comité.

Para establecer o declarar la existencia de un conflicto de interés debera indagar si:
e Una o varias de las personas que conforman el Comité tiene un vinculo
consanguineo® con alguna de las partes involucradas en el caso (victima,
denunciado o testigos).

4 El principio de celeridad, exige la agilizacidon de los procedimientos de manera agil y oportuna, evitando dilaciones
innecesarias en la resolucién de los conflictos, garantizando la eficacia y la eficiencia en su resolucion. El principio de
celeridad implica: a) La rdpida tramitacion de expedientes, b) La pronta realizacién de diligencias. c) La emisién de
resoluciones en plazos razonables.

5 . , .. .
Para efectos del protocolo, entenderemos por vinculo consanguineo la relacién de parentesco familiar (hermanos/as,
primos, tios/as, padre, madre o con quienes ejercieran dicho rol) que existe entre la persona miembro del comité y
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e Una o varias de las personas que conforman el Comité tiene o a tenido, un vinculo
por afinidad con alguna de las partes involucradas en el caso (victima, denunciado
o testigos)®.

e Una o varias de las personas que conforman el Comité tiene a tenido, una relacién
de amistad o enemistad, compadrazgo, o similares con alguna de las partes
involucradas en el caso (victima, denunciado o testigos).

e Una o varias de las personas que conforman el Comité tiene una relacidon
jerdrquica ya sea que es un sub alterno o jefatura del involucrado, de la acusante o
de las personas testigos.

e Una o varias de las personas que conforman el Comité es la victima de alguno de
los casos tratados en el presente protocolo.

Declarado el conflicto de interés, se seguira el siguiente proceso:

1. Notificacion del conflicto

Establecido el conflicto de interés, la persona que conforma el Comité debera notificarlo a
dicha instancia y declararse impedido de conocer del caso para no comprometer su
imparcialidad.

La declaraciéon del conflicto de interés debera establecerse previo a la discusion del caso
para no violentar el principio de confidencialidad.

Si a pesar de existir conflicto de interés la persona miembro del Comité no da a conocer la
situacion, cualquier otro integrante podra sefalar la posible existencia del conflicto de
interés, mismo que también debera ser registrado en el acta.

2. Determinacion de la recusacion:

Los miembros del Comité evaluaran la situacién y, en caso de considerarlo necesario,
procederan a la exclusién del miembro en cuestidon notificdAndole dicha decisién por
escrito firmada por las demas personas que conforman el comité.

3.- Sustitucion del miembro recusado:

cualquiera de las personas que se encuentran en el proceso (Victima, victimario, personas testigas) esposo/a, pareja
sentimental, novios, compadres, entre otros.

® por vinculo por afinidad, las relaciones entre las personas miembros del comité con la victima, victimario o personas
testigas, que se establecen a través del matrimonio o la unién de hecho, y no por lazos de sangre (suegro/a, yernos,
nueras, conyuge, sobrinas “politicas”, hijastras(o), En otras palabras, todas las relaciones familiares que se crean al
casarse o unirse con otra persona.
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Para garantizar la imparcialidad y el debido proceso, el Comité deberd gestionar ante la
Direccién Ejecutiva la designacién de un miembro suplente mediante acuerdo de
Direccién Ejecutiva, que sea integrante de la Comisién de Género Institucional y
preferentemente cuente con la sensibilizacion en género y derechos humanos de las
mujeres, quien asumird la funcién del integrante excluido en la gestion del caso y a quien
deberan brindarle la informacién pertinente y acceso a las declaraciones de la victima,
sefialado y de las personas testigos.

4.- Registro y resguardo de la decision:
Toda recusacion y sustitucion deberd quedar documentada en el expediente del caso,
garantizando la trazabilidad y transparencia del proceso.

5.- Continuidad del procedimiento:

Una vez resuelto el conflicto de interés, el Comité continuara con la gestidon del caso
conforme a los lineamientos establecidos en el Protocolo, asegurando la objetividad e
integridad de las decisiones.

VI. MANIFESTACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL,
DISCRIMINACION Y OTRAS MANIFESTACIONES DE VIOLENCIA EN EL
AMBITO LABORAL

La Organizacion Internacional del Trabajo define el acoso sexual como una conducta no
deseada de naturaleza sexual en el lugar de trabajo, que hace que la persona se sienta
ofendida, humillada y/o intimidada, el Cédigo Penal (Art. 165) por su parte, establece que
este acoso puede implicar frases, tocamiento, sefias u otra conducta inequivoca de
naturaleza o contenido sexual.

Por otro lado, el acoso laboral es cualquier manifestacién de una conducta abusiva:
comportamientos, palabras, actos y toda una gama de lenguaje que atenta contra la
personalidad, la dignidad o la integridad fisica o psiquica de una persona (la acosada),
creando paralelamente un ambiente de trabajo tenso, desagradable, de baja
productividad.

Un elemento en comun tanto del acoso sexual como del acoso laboral, es que en el

ejercicio de los mismos interactian con delitos como las expresiones de violencia, la
violencia psicoldgica y en el peor de los casos la violencia fisica o sexual.
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En cuanto a la discriminacidon en el ambito laboral, un estudio sobre el tema establece que
esta “comprende el trato de inferioridad dado a personas por motivos ajenos a su
capacidad dentro del dmbito de la libertad de trabajo y derecho al mismo”’.

Estos conceptos reflejan algo en comun, estdn marcadas por las relaciones desiguales de
poder y por las relaciones de confianza entre mujeres y hombres. El articulo 7 de la Ley
Especial Integral para una Vida Libre de Violencia contra las mujeres, establece que las
Relaciones de poder: Son las caracterizadas por la asimetria, el dominio y el control de una
o varias personas sobre otra u otras; como establece la antropdloga Marcela Lagarde, las
Relaciones de poder “se producen en funcion de las jerarquias que, a su vez, surgen de las
dindmicas de subordinacion, es decir que en las interacciones entre dos o mds individuos
existe uno que ejerce un efecto de autoridad sobre el otro.”

La LEIV en el mismo articulo 7 también define que las Relaciones de confianza: Son las que
se basan en los supuestos de lealtad, credibilidad, honestidad y seguridad que se
establecen entre dos o mdas personas. Estas relaciones estdn marcadas por el
aprovechamiento de unos sobre otros retomando el supuesto de la lealtad.

Este tipo de relaciones entre las personas, genera que ciertas conductas y manifestaciones
en el dmbito laboral sean naturalizadas o normalizadas, considerandolas como parte de la
cultura institucional o entornos laborales, invisibilizando la verdadera intencionalidad de
las mismas, teniendo como resultado la vulneracién de derechos, sobre todo en la vida de
las mujeres; por ello se considera necesario en este Protocolo, enunciar algunas
situaciones constitutivas de acoso sexual, acoso laboral, discriminacién y violencia en el
ambito laboral mismas que podran servir para orientar el proceso de identificacidon de
casos, ademas de servir de orientador para la prevencién de estos hechos.

6.1 Manifestaciones de Acoso Sexual

Respecto a las manifestaciones de acoso sexual, estas pueden dividirse en:

1- Conductas verbales denigrantes: que son aquellas expresiones o comentarios que
tienen como objetivo humillar, menospreciar o degradar a una persona. Estas
conductas pueden manifestarse de diversas formas y tener un impacto
significativo en la autoestima y el bienestar emocional de la victima.

2- Conductas no verbales denigrantes: son aquellas acciones o expresiones que, sin
utilizar palabras, transmiten mensajes humillantes, degradantes o discriminatorios
hacia una persona o grupo de personas, pude incluir sonidos, gestos, miradas,
acciones fisicas y expresiones faciales. También, puede hacer uso de objetos,
medios escritos y/o electrdnicos, entre otros.

/ Carmona, Karla, & Véliz, Hugo. (2005). Discriminacion laboral. Santiago de Chile: Universidad de Chile.
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Conductas fisicas denigrantes: son aquellas acciones que buscan humillar,
degradar o menospreciar a una persona a través del uso de la fuerza fisica o la
manipulacién del cuerpo.

A continuacion, se detallan cada una de estas conductas:

A.Conductas Verbales denigrantes entendidas estas como:

1.

© 0Nk~ wwDd

el
= o

12.

13.
14.

Insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual.
Comentarios insinuantes, indirectas, comentarios obscenos.

Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseadas.

Bromas o comentarios de indole sexual.

Piropos o comentarios de doble sentido acerca de la apariencia.
Preguntas o comentarios incobmodos acerca de su vida sexual o amorosa.
Chistes o comentarios de doble sentido o de contenido sexual.
Expresiones verbales estereotipadas discriminatorias.

Gestos y seiales con connotacién sexual.

Lenguaje cotidiano con palabras obscenas o de connotacién sexual.

. Generar o reproducir rumores o calumnias sobre la vida personal, el trabajo y la

vida sexual de las mujeres con objeto de difamacidn o legitimar el acoso.

Chantaje o peticiones sexuales para conceder o conservar benéficos y
oportunidades.

Presidn para acudir a citas o invitaciones fuera del trabajo.

Ordenes para que haga actividades que la ponen en riesgo con el objetivo de
mostrar poder o mantener a la victima cerca y bajo control.

B.Conductas No verbales:

1.

2.
3.

Mostrar o compartir pornografia en el lugar de trabajo por cualquier medio, ya
sean fotos sexualmente sugestivas o pornograficas.

Miradas impudicas, gestos.

Cartas, mensajes, imagenes, chats, email de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual, violento o que discrimina y vulnera a las mujeres, ya sea que se
envien a la victima o sean compartidas a terceras personas.

Tomar fotografias sobre la victima o sobre si mismo para compartir con la victima
u otras personas.

Descargar, compartir y exhibir fotografias de la victima sin su consentimiento por
cualquier medio.

Exponer a la victima a riesgos inminente para su integridad fisica o emocional.
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7. Generar un ambiente intimidatorio, hostil o humillante para lograr la sumision de
la victima.
8. Silbidos o sonidos con el fin de incomodar o insinuar situaciones de indole sexual.

C. Conductas Fisicas:

1. Conductas de naturaleza o connotaciéon sexual no deseada por la persona:
Contacto fisico no consentido como abrazos, tocamientos, besos, entre otras.
Tocar o rozar a la persona de manera inapropiada o no deseada
Bloquear el paso o impedir que la persona se mueva libremente.

Invasién de espacio corporal.
Seguir o acechar a la persona de manera persistente.

oA W

Abuso y violacién sexual.

6.2 Manifestaciones de Acoso Laboral
En cuanto al acoso laboral, existen diferentes manifestaciones, entre ellas estan:

a) Ataques con medidas organizativas: entendidas estas como las estrategias utilizadas
por el agresor o la organizacidn para perjudicar a la victima a través de cambios en su
entorno laboral, y usando recursos institucionales. Estas medidas no son fisicas ni
verbales directamente, pero afectan significativamente las condiciones de trabajo de
la persona acosada.

b) Actividades que danan la salud fisica o psicoldgica de la victima: que son aquellas
acciones, directas o indirecta, que cause dano a la salud fisica o mental de una
persona dentro del entorno de trabajo.

c) Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional: son acciones que
buscan desprestigiar, humillar o dafiar la imagen de la victima, tanto en su entorno
de trabajo como en su vida personal.

A continuacidn, se enlistan algunas de estas manifestaciones a manera de ejemplo que
puede orientar tanto a las personas que se manifiestan como victimas como a las
autoridades institucionales, sin embargo, es importante aclarar que pueden existir otras
gue también pueden orientar los procesos de queja:
1. Ataques con medidas organizativas:
A. Aislamiento laboral:
1. Excluir a la victima de reuniones, decisiones o actividades del equipo.
2. Rechazar las llamadas hacia la victima, manipular u ocultar maliciosamente los
mensajes de la persona.
3. Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electrénico, etc.) sin causa justificada.
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. Negativa injustificada de acceso a recursos o espacios compartidos, generando un

ambiente de exclusidn y hostilidad.

. Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compaiieros (aislamiento),

sin causa justificada.

. Ignorar maliciosamente la presencia de la persona, no dirigir la palabra a la

persona como forma de ignorar o aislar a la victima.

. Restringir a companferos la posibilidad de hablar con la persona para provocar

aislamiento.

. No permitir que la persona se exprese.
. Evitar todo contacto visual con la persona, sin causa justificada.

Cambio de funciones sin justificacion con el objetivo de perjudicar a la victima:

1. Modificar roles o asignaciones sin previo aviso.

. Asignar tareas irrelevantes, degradantes, sin sentido o que no corresponden a su

rol.

3. Asignar tareas rutinarias no adecuadas a sus capacidades y competencias.

Sobrecargar de tareas asignadas selectivamente.

C. Sobrecarga o reduccidn extrema de trabajo:

1.
2.

Darle tareas imposibles de cumplir.
Negar, ocultar o tergiversar informacién o material necesario para las tareas
asignadas a la persona.

. No asignar tarea alguna.

Quitar responsabilidad o roles y

. Asignar tareas especificas o a una en particular, en horas diferente al horario

establecido.

D. Traslados injustificados o amenaza de ellos para dafar a la victima:

1.

2.

Cambiar de area, puesto o incluso de sede sin motivo vdlido legalmente
justificado,
Amenazar constantemente con traslados a otras areas o puestos sin justificacion.

E. Negacion de permisos o beneficios:

1
2

. Impedir vacaciones, licencias o capacitaciones,
. Negar u obstaculizar el acceso a permisos, cursos, actividades, etc. sin

justificacion legalmente establecida.

F. Bloqueo de oportunidades de crecimiento:
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Negar ascensos o capacitaciones para evitar su desarrollo profesional, negar
cambios a otras areas que puedan mejorar las condiciones de la victima.

2. Actividades que afectan a la salud fisica o psicologica de la victima:

1.

L N

10

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

Acciones orientadas a debilitar la posicion de la victima dentro del equipo de
trabajo, ya sea a través de difamaciones, exclusion de informacién clave o presién
sobre otras personas para que minimicen o ignoren el acoso o incluso ataquen a la
victima.

. Burlarse, ridiculizar o cuestionar el trabajo de las victimas a solas o frente a otras

personas trabajadoras.

Atribuirse o atribuir los aportes o logros de las victimas a otras personas

Invalidar, limitar, usurpar y desvalorizar las decisiones de la victima haciendo
prevalecer su opinién y descalificando o ignorando la decisidn inicial.

. Juzgar el desempeio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y

habilidades.

Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

Facilitar datos erréneos para dificultar o ridiculizar a las mujeres.

Amenazar o presionar a las personas que apoyan a la persona acosada.

Dirigirse a las mujeres a través de terceros y no de manera directa sin causa
justificada.

. Generar un entorno laboral donde la intimidacidén, el desdén, las burlas o la

agresividad verbal o fisica sean constantes.

Justificar los comportamientos agresivos, humillantes o despectivos bajo la
premisa de que forman parte de la personalidad o estilo de trabajo de la persona
agresora.

Usar de amenazas explicitas o implicitas sobre la continuidad en el puesto de
trabajo como mecanismo de control y sometimiento.

Dejar objetos o mensajes ofensivos hacia la victima.

Imposicién de conductas que limiten la autonomia vy libre expresion de la victima,
generando un ambiente de tensién y sumisién.

Cualquier forma de persecucidn, seguimiento hostil dentro o fuera del lugar de
trabajo, que genere incomodidad o temor en la victima.

Realizar comentarios negativos, burlas o criticas sobre la apariencia fisica de una
persona con el propdsito de humillarlo, menospreciarlo o afectar su autoestima.
Amenazas y agresiones fisicas

Uso de objetos con el fin de intimidar y provocar temor a otras agresiones.
Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.
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22.
23.
24.
25.

26.
27.
28.
29.

30.
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Llamadas telefénicas atemorizantes o amenazantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

Hacer comentarios que perjudiquen la autoestima.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud

Hacer Illamadas o mensajes sobre solicitudes de trabajo en horarios
extemporaneos, sin causa justificada.

Utilizar gestos o expresiones faciales amenazantes.

Impedir que la persona use el inodoro o se levante de su asiento.

Impedirle que la persona se alimente, hidrate o descanse adecuadamente.

Usar objetos como palos, reglas u otros para amenazar de lanzarlos o utilizarlos
para castigar a la persona.

Obligar a la persona a adoptar posturas incomodas o humillantes.

3. Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

A.

wnN P w

Ataques a la vida privada:

1. Divulgar informacion personal o sensible sin consentimiento.

Hacer comentarios sobre la vida intima de la victima para desacreditarla.
Vigilar, espiar o interferir en su privacidad fuera del trabajo.

Enviar mensajes ofensivos o amenazantes fuera del horario laboral.

kW

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner
sobrenombres.

6. Difundir rumores o falsedades sobre la victima en el entorno laboral sobre su
vida personal, de pareja o familiar.

Ataques a la reputacion profesional:

Difundir rumores o falsedades sobre la victima en el entorno laboral.

Cuestionar constantemente su capacidad, ética o desempefio sin justificacion.
Alterar o manipular evaluaciones de rendimiento para hacerla parecer
incompetente.

Culpar a la victima de errores ajenos o exagerar fallas menores.

Excluirla de proyectos o ascensos, afectando su desarrollo profesional.

Difundir comentarios negativos, falsos, tergiversados o malintencionados sobre
una persona con la intencién de desacreditarla, aislarla o generar conflictos entre
colegas.

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién y
la ridiculizacion.
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8. Dar a entender o insinuar con terceros que la persona tiene problemas
psicolégicos o es incapaz de realizar su trabajo.

6.3 Manifestaciones de Discriminacion:

Existen diferentes tipos de discriminacidn, entre las que estdn: Discriminacion por sexo,
género o identidad sexual, discriminacion por edad, discriminacién por credo politico o
religioso, por etnia, por raza o por discapacidad y todas ellas se pueden dar en el ambito
laboral y afectar el pleno desarrollo de quien la padece.

La discriminacién segun la LIE se define como, toda distincidn, exclusiéon o restriccidn
basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el ejercicio
de las mujeres, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en todas las
esferas, con independencia de sus condiciones socio econémicas, étnicas, culturales,
politicas y personales de cualquier indole y puede ser directa o indirecta. A continuacion,
algunos ejemplos:

1. Excluir o no tomar en cuenta a las mujeres/hombres o sus opiniones y aportes.
Trato diferente y discriminatorio frente a oportunidades o beneficios de formacién,
permisos, entre otras.

3. No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes por el hecho de ser
mujer o tener una orientacidn sexual diferente de quien discrimina.

4. Asignar tareas por el hecho de ser mujer (tareas sobre el trabajo reproductivo).

5. Limitar el acceso a actividades por discapacidad, credo politico o religioso.

6. Insultar y limitar el desarrollo profesional por las creencias religiosas o la eleccién
politica.

7. Establecer la falta de capacidad por edad o discapacidad, limitando el acceso a
derechos.

8. Discriminaciéon por maternidad antes o después de regresar de la licencia de
maternidad.

9. Negar o negociar los horarios de lactancia.

10. Negar oportunidades de flexibilidad laboral debido a sus responsabilidades familiares.

Respecto a las manifestaciones de acoso sexual, acoso laboral y discriminacién, es
necesario tomar en cuenta que estas pueden interrelacionarse y generar una
situaciéon/ambiente mas hostil para las victimas, los a cosos y la discriminacién también
pueden darse simultdneamente o como resultado del otro.
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VIl. RUTA DE DENUNCIA EN CASOS DE ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL,
DISCRIMINACION Y OTRAS MANIFESTACIONES DE VIOLENCIA EN EL
AMBITO LABORAL DE CENTA.

A partir de la Politica Nacional para el Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
emitida por ISDEMU, CENTA asume el compromiso con la prevencidn de todas las formas
de violencia en el ambito laboral, se ha creado una ruta de actuaciéon que responde a la
dinamica laboral de la institucidn, pero ademas, a la necesidad de comprometer a todas y
todos con la prevencién de la violencia contra las mujeres.

A pesar de lo anterior, no se puede obviar que dentro de la legislacion salvadorefia no
existe un procedimiento legalmente establecido para tratar casos de acoso al interior de
los centros de trabajo y dada la gravedad del tema no se puede dar un tratamiento
genérico o universal para todos los casos por lo que a continuacién se proponen rutas que
permitiran orientar los casos ya sea a nivel institucional o por otras vias, sin olvidar que
segln el caso, se podran proponer los ajustes necesarios para las mismas.
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RUTA DE ACTUACION EN CASO DE ACOSO SEXUAL,
ACOSO LABORAL Y DISCRIMINACION EN EL CENTA
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de Expediente
de caso

Paso 2
Activacion del
Comité Especial
de Casos

........................... ).
: Paso 5
Paso 6 Recoleccion de
Paso 7 Analisis  de Pruebas:
FCESEERD Gl Informacion testimoniales,
Resoluc;on Final y acta. ’ de . —
@ Eiisacilucmn audiovisuales y
fisicas
Paso 8 i
Comunicacién de La presentacion de la
Resolucion final a resolucion se hara
la Victima dependido de si es:

a) Personal trabajador del CENTA
b) Personal outsourcing.
c)Personal de proyectos,
convenios y otros.

d) Estudiantes en pasantia, en
servicio social, voluntariado u
otros.

Fuente: Elaboracion propia.
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7.1 Descripcion de las Rutas

En el siguiente apartado se describe el procedimiento para la atencién de quejas por
acoso sexual, acoso laboral, discriminacién u otras expresiones de violencia en el ambito
laboral del CENTA.

Para iniciar el proceso de queja ante los casos ya expuestos, es necesario sefialar que en el
apartado 5.1 Presentacion y Recepcion de las Quejas, ya se establece la puerta de
entrada y las dos vias por las que se puede presentar la queja. asi+nisme-

1. Presentacion de la Queja

La presunta victima presenta la queja ante la UG, esta puede ser de manera verbal o
escrita segun lo establecido en el apartado 5.1 Presentacién y Recepcidn de las Quejas.

La Unidad de Género (UG) revisa la informacién de la queja, asegurandose que los hechos
descritos correspondan al procedimiento establecido en el protocolo; si los hechos son
constitutivos de acoso sexual, acoso laboral discriminacion o manifestaciones de violencia
contra las mujeres en el ambito laboral, se asesora a la victima sobre los derechos y
garantias que le asisten, incluyendo el derecho de interponer una denuncia en instancias
judiciales si asi lo desea hacer, asimismo, se le explicard el proceso que se seguird de
manera interna. En caso de aceptar, la persona victima debera firmar el consentimiento
informado (Ver anexo 1) y la Unidad de Género, procederd con el llenado de la Hoja de
Registro Unico y activard la ruta que se detalla. De no aceptar, se firmara el acta de
desistimiento (anexo 2),

Asi mismo, si los hechos reportados no son pertinencia del protocolo se remitira el caso a
la instancia correspondiente para que pueda dar seguimiento a la problematica planteada.

Es importante sefialar que la UG podrd determinar con la informaciéon presentada el
establecimiento de medidas urgentes de proteccién laboral, sin que esto implique la
previa consulta con el Comité, tomando en consideracion los siguientes elementos:

a) Lagravedad del caso.

b) Dafio emocional y psicolégico de la persona vulnerada en sus derechos.

c) Posicion de poder de la persona que ha vulnerado los derechos de la victima.

d) Amenazas verbales o con objetos.
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2. Activacion del Comité Especial de Casos

Se activa el comité especial de casos mediante la convocatoria de la UG a la primera
reunién, donde se da a conocer el caso y cada instancia integrante del comité asume las
acciones que le corresponden segun su rol.

El Comité se activara como maximo en los tres dias siguientes de recibida la queja, de no
ser posible se estard incurriendo en la violaciéon a lo establecido en el art. 40 del
Reglamento Interno del CENTA.

3. Admisién de la queja.

Se informara a la Unidad de RR.HH., y a la jefatura inmediata de la persona sefalada,
sobre la admision de la queja, solicitando su total reserva, instruyéndolos para que,
durante la investigacién, se aplique el criterio de precauciéon, suspendiendo
temporalmente la asignacion de beneficios a la persona sefialada, evitando la concesidn
de promociones, becas o viajes hasta la conclusidon del proceso para evitar cualquier
percepcion de parcialidad.

Esta medida aplicara en los casos donde no exista ninguna asignacién aprobada.

4. Notificacion de apertura de expediente de caso

Notificar formalmente a la persona sefalada como presunta agresora sobre los hechos
gue se le atribuyen para que en el plazo de tres dias habiles contados a partir del dia
siguiente al de interposicidn de la queja o reporte, haga uso de su derecho de audiencia y
defensa por escrito o apersonandose a la Unidad de Género para rendir su version de los
hechos, de lo cual la Unidad de Género levantara acta de dicha declaracion.

La notificacidn se realizard a través de la Unidad de Recursos Humanos, asi mismo, se le
informara sobre la importancia de la presentacion de evidencia relevante para el analisis
del caso.

5. Recoleccion de pruebas testimoniales, escritas, audiovisuales o fisicas
Esta etapa se refiere al proceso de obtener informacion que sustente la versién de los
hechos presentados por la presunta victima y presunto agresor, estas pueden ser:
1. Pruebas Testimoniales: Se obtendran a través del levantamiento de declaraciones
de personas que tienen conocimiento sobre hechos relevantes del caso, dejando
constancia de la entrevista.
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2. Pruebas Escritas: Correos electrénicos, mensajes de texto, WhatsApp, redes
sociales, cartas, entre otras.
3. Pruebas audiovisuales: Fotografias, audios y videos.

6. Analisis de informacidn y Acta de Resolucion final

Una vez reunidos los elementos probatorios necesarios, la UG convocard por segunda vez
al Comité, la cual analizara la informacion con las que se cuenta: declaraciones (victima(s),
personas testigos, persona(s) sefialada(s), pruebas, entre otros, iniciando el proceso de
elaboracion de la resolucién final, en la cual se estableceran las conclusiones del caso, se
tomara acuerdo sobre la necesidad de ratificar las medidas emergentes de proteccion (si
existieran) o dejarlas sin efecto o incluso, aplicar nuevas medidas y finalmente se
propondran las medidas disciplinarias y de re educacidn y su vigencia.

Las medidas correctivas y sanciones aplicables a la persona agresora se estableceran
segln lo dispuesto en el Reglamento Interno del CENTA, sin embargo, esto no limita o
impide la aplicacién de otras normativas garantes de derechos humanos y demas
normativa legal vigente.

7. Coordinacion interinstitucional para atencidn integral a la victima

- El Comité a través de la Unidad de Género, gestionara la atencidn psicoldgica y/o
asesoria juridica para la victima, cuando sea necesaria, esta coordinacion se
realizard con entidades especializadas en la atencion de victimas de violencia y
discriminacidn para fortalecer las medidas de proteccién y apoyo.

8. Presentacion de resolucion final

El Comité presentara el acta de resolucidn del caso a la instancia pertinente,
determinando la relacion laboral de la persona agresora con el CENTA (empleado/a
outsourcing, personal de convenios, proyectos, pasantes, en servicio social u otros).

El comité tomando en consideracion la relacion laboral de la persona infractora, con el
CENTA (personal trabajador, personal outsourcing, personal de proyectos, convenios y
otros, pasantes, becarios, en servicio social u otros), procedera a definir la entrega del acta
de resolucién. A continuacién, se detalla segun la relacion:

a) Personal trabajador del CENTA:

- Una vez emitida la resolucion final, esta debera ser envida a Direccidn Ejecutiva
(DE) para Vo.Bo en un plazo maximo de 3 dias habiles.
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Contando con el Vo.Bo. la Direccién Ejecutiva, se envia con Vo.Bo a RR.HH,, la
informacién para que proceda a notificar a la jefatura inmediata o jefatura
superior inmediata segln corresponda sobre el proceso aperturado, este
proceso no podra exceder mds de 5 dias habiles.

La Unidad de RR.HH., notifica a la persona sefialada con copia a al Comité y a la
jefatura inmediata, asegurandose de dejar una copia en el expediente del
infractor sobre las medidas sancionatorias y las medidas preventivas, asi mismo,
en el expediente de la victima se dejard constancia de las medidas de
proteccion, para ello la Unidad de Recursos Humanos tendra un plazo maximo
de 5 dias después de recibido el Vo.Bo. de DE.

En relacién al paso anterior, es necesario dejar constancia de la entrega de la
resolucién a la persona agresora quien firmard de recibido la notificacidn,
misma que serd enviara al expediente del caso. En caso de que la persona
notificada se reuse a firmar, deberd levantarse un acta con dos testigos sobre la
negativa que también se va agregar al expediente.

b) Personal outsourcing:

La Resolucion es envida a la persona administradora de contrato, quien a su
vez notificara a la Direccién Ejecutiva y a la Unidad Financiera Institucional y a
la empresa que brinda el servicio. Para ello tendra tres dias después de recibir
el acta de resolucion.

La empresa notifica al personal outsourcing e implementa medidas
sancionatorias que deberan ser socializadas e informadas via escrito a la
administradora de contrato con copia a la Unidad de Género de CENTA.

c) Personal de proyectos, convenios y otros:

La Resolucién es envida a Direccién Ejecutiva (DE) para Vo.Bo quien establece
el medio por el cual notificara a la instancia responsable del personal infractor
para que tome las medidas pertinentes de amonestacion.

La persona sefialada como agresora serd notificada por la dependencia
responsable de su contratacién, quien ademas informard por escrito a la
Direccion Ejecutiva de CENTA y a la Unidad de Género sobre las medidas a
implementar.
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d) Estudiantes en pasantia, en servicio social, voluntariado u otros:

- La Resolucion es envida a Direccion Ejecutiva (DE) para Vo.B quien establece el
medio por el cual notificard a la Universidad o Instituto donde estudia la
persona infractora para que tome las medidas pertinentes de amonestacion,
asi mismo, informara por escrito a la Direccion Ejecutiva de CENTA y a la
Unidad de Género sobre las medidas a implementar.

Elementos para la elaboracion del Acta del Caso.

La representante de la Unidad Juridica elaborard el acta, que debera contener:

o Lugary fecha.

e Participantes en la reunion.

e Relato de los hechos.

e Personas involucradas y su unidad/direccion/sede.

e Conclusiones del caso.

e Medidas de proteccidn y disciplinarias recomendadas.

e Responsables de ejecucién y seguimiento.

e El acta serd firmada y sellada por los integrantes del Comité, se remitira copia en
original a la Unidad de Género, para anexarla al expediente del caso y a la unidad
de Recursos Humanos, para archivarla en el expediente de la persona denunciada.

9.- Comunicacion de Resolucién Final a la Victima.

El Comité notificara a la victima la resolucidn a través de 4r memorandum o por medio de
correero electrénico, estableciendo si es necesario medidas de proteccion, el plazo para
gue conozca dichas medidas seran hasta de 5 dias después de ser emitidas.

10. Verificacion del Cumplimiento de Sanciones.

La Unidad de Género, solicitara la informacién sobre el cumplimiento de las medidas
disciplinarias, de forma escrita a la jefatura inmediata del autor de los hechos; quien
tendra 3 dias posteriores a recibida la solicitud para dar respuesta mediante memorando
interno al que debera anexar las pruebas pertinentes (acta elaborada en la entrega de las
sanciones) acciones realizadas para garantizar la seguridad de la victima, entre otras.
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Si la Jefatura inmediata o la jefatura superior inmediata, hicieran caso omiso al llamado
para interposicidon de sanciones a la(s) persona(s) agresora(s) se le comunicara por escrito
la violacion de lo establecido en el Articulo 47 de la LEIV- Obstaculizacion al Acceso a la
Justicia. “Quien en el ejercicio de una funcién publica propiciare, promoviere o tolerare, la
impunidad u obstaculizare la investigacién, persecucion y sancion de los delitos
establecidos en esta Ley, sera sancionado con pena de prisién de dos a cuatro afios e
inhabilitacién para la funcion publica que desempeiia por el mismo plazo”, y se procederd
a la aplicacion de una amonestacion escrita segtn lo dispuesto en el Articulo 57 letra b)®
del Reglamento Interno de Trabajo del CENTA.

El Comité supervisara la ejecucién de las sanciones internas y administrativas, solicitando
informes sobre su cumplimiento por lo menos 3 veces en un mismo afno.

Si las medidas establecidas no se cumplen, se recomendaran sanciones administrativas
adicionales por la reiterativa, las cuales serdn registradas mediante acta firmada por el
Comité en pleno.

11. Cierre del Caso.

Para establecer el cierre de un caso, el comité debera garantizar al menos dos de estas
tres condiciones:

e Después de un ano y realizado el segundo seguimiento no se ha identificado
nuevas vulneraciones de derechos hacia la victima.

e Se han cumplido las medidas de reeducacién.

e Lavictima ha solicitado queden sin efecto dichas medidas.

La Comision debera dejar constancia a través de acta que serd anexada al expediente.

7.2 Acompaiamiento, atencidn y proteccion a victimas de acoso sexual, acoso laboral,
discriminacion y violencia al interior del CENTA.

El acompaniamiento es el proceso que implica varios elementos:

1. Manifestar el compromiso institucional de cara al acceso a la justicia y a la cero
tolerancia a cualquier hecho de acoso, violencia y discriminacién al interior del
CENTA.

2. El desplazamiento junto a la victima para seguir la ruta de atencién y orientacion
tanto interna como externa.

8 . . . .
Art. 57 letra b) Por no obedecer el empleado, las ordenes e instrucciones que recibe de sus superiores en lo
relativo al desempefio de sus labores
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3. Al cumplimiento de las sanciones en contra de la persona agresora y acciones de
reparacion hacia la victima.
El acompafiamiento se considera un procedimiento administrativo, que busca dar soporte
y posibilitar el acceso a justicia a las personas victimas, sin embargo, aun desde su
naturaleza se considera pertinente asesorar e informar a la victima respecto a los
derechos que le asisten y al procedimiento a seguir tanto dentro de la institucion como
fuera de ella como lo estipulan las leyes nacionales.

7.3 Derechos de las victimas.

Toda mujer y personas de grupos en condiciones de vulnerabilidad, que se encuentre en
una situacion de acoso sexual, acoso laboral, discriminacién o violencia al interior del
CENTA independientemente de su voluntad de denunciar judicialmente o reservarse ese
derecho para otro momento diferente a la interposiciéon de queja, tiene los siguientes
derechos y garantias, que son de obligatorio cumplimiento:

1. Ser tratada con igualdad, dignidad y respeto por quienes intervienen en el
procesamiento de los casos y por las partes que intervengan en el mismo. Incluye
ademas ser atendida en la medida de lo posible, en lugares accesibles, que garanticen
la privacidad, seguridad y comodidad, ser atendida por personas empaticas y
sensibles a la violencia de género, con conocimiento en derechos humanos.

2. A que el caso sea tratado con la confidencialidad debida, preservando en todo
momento su intimidad; en consecuencia, su vida personal, sexual o enfermedades de
salud no podran ser expuesta directa o indirectamente, para justificar, minimizar o
relativizar el dafio causado.

3. A recibir la asesoria legal y psicosocial sobre su caso durante el procedimiento
administrativo proporcionada por el CENTA y/o instituciones publicas o privadas, para
tales efectos, la institucién promovera coordinaciones interinstitucionales.

4. A que se le explique el procedimiento administrativo a seguir; asi como se le brinde
copia de los documentos de interés para la victima o persona perteneciente a grupos
en condiciones de vulnerabilidad.

5. A recibir el acompanamiento de la Unidad de Género durante el procedimiento
administrativo o judicial si asi lo desea.

6. A no ser discriminada en razén de su historial sexual, es decir que todas las personas
no pueden ser tratadas de manera diferente por sus practicas, conductas,
preferencias, identidad, orientacién sexual, entre otras y por ninguna otra causa
relacionada a la misma.
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7. No ser revictimizada, es decir, no sufrir coercién, ni sufrir represalias durante vy
después del procedimiento, tales como traslado de puesto en contra de la voluntad
de la victima, desmejora en sus condiciones laborales, no recibir asignaciones
laborales u otra de similar naturaleza.

8. A que se tome en cuenta su estado emocional para declarar en el procedimiento
administrativo.

9. Que de manera inmediata se decreten medidas de proteccion establecidas en este
Protocolo segln la gravedad del caso o si asi lo solicitaré.

10. A que se cumpla la prohibicién de la conciliacion y mediacién de cualquiera de los
delitos comprendidos en este protocolo y en la Ley Especial Integral para una Vida
Libre de Violencia para las Mujeres.

11. Recibir el auxilio y la proteccion, oportuna y adecuada con apoyo de cualquier otra
instancia especializada previa coordinacién.

12. A gozar de todos los derechos establecidos en la LIE, LEIV, en el resto del
ordenamiento juridico y en los Convenios Internacionales vigentes a los cuales El
Salvador estd suscrito.

7.4 Improcedencia del caso

El Comité podra determinar la improcedencia del caso o la desestimacidn de éste, cuando
producto de la investigacion y el analisis, resulte que los hechos evidentemente carecen
de fundamento, son producto del rumor o de marcadas dificultades en el contexto de las
relaciones interpersonales. En todo caso, la determinacién de la improcedencia y el
potencial archivo del caso ha de ser justificada dejando consignada la argumentacion de la
decision mediante acta, que sera incorporada a los expedientes del acusado y de la
persona que acusa por las razonas arriba senaladas.

No obstante, el Comité podra proponer a la Unidad de Recursos Humanos, que se haga
una revisién amplia del contexto y las interacciones laborales existentes, para determinar
la existencia de inadecuadas dindmicas de relacionamiento entre hombres y mujeres o de
practicas no positivas de liderazgos que afecten el clima laboral. Lo anterior, cuando en
casos reiterados en los cuales se active el Protocolo en una misma drea o dependencia
institucional laboral o hacia la misma persona, sin que se logre configurar o establecer un
patron sistematico de acoso laboral, discriminacién o violencia; o, de acoso sexual.
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7.5 Expediente
7.5.1 Elaboracion del Expediente del caso

La UG armara el expediente administrativo de la queja, para lo cual debe contener:

e La caratula.

e La Queja elaborada en el formulario de Registro.

e Consentimiento o de desistimiento informado.

e Entrevista escrita con la versién de los hechos del agresor.

e Entrevista escrita con las personas testigas.

e Pruebas presentadas.

e Nota de notificacion del proceso de investigacion.

e El oficio o denuncia judicial en caso de que la se presente por oficio.

e Actas de las reuniones del Comité de Gestidn de casos.

e Medidas de proteccidon y medidas de sancidn.

e Todos los documentos que se presentan del caso.
El expediente debe estar foliado lo cual consiste en numerar cada hoja que integra el
expediente en su extremo superior derecho y ordenado de manera cronoldégica.

7.5.2 Codificaciéon del expediente:

Cada expediente debe tener un cédigo de referencia Unico, el cual debe colocarse en
forma visible en la parte superior derecha de la cardtula. La codificacion del expediente se
realiza de la siguiente manera: tipo de violencia, nimero correlativo y ano.

Por ejemplo, si se hace referencia al primer caso de acoso sexual recibido en el afio 2025,
se codificaria de la siguiente manera:

ACS-001-2025
Si el segundo caso recibido es sobre discriminacion, la codificacién sera la siguiente:
DIS-002-2024

Si el tercer caso recibido es sobre violencia contra las mujeres, la codificacidon sera la
siguiente:

VCM-003-2024

En esta l6gica cada caso segun el orden en el que lleguen.
Las abreviaturas a usar son las siguientes:

ACS: Acoso Sexual

ACL: Acoso Laboral
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DIS: Discriminacién
VLCM: Violencia Laboral contra las mujeres

7.5.3 Resguardo de expediente

La UG serd la instancia encargada para el resguardo del Expediente, para el cual se haran
las gestiones para mantener su resguardo en un lugar seguro bajo llave, asi mismo, para
ello se elaborard un “Instructivo para el manejo, resguardo, custodia y conservacion de
archivo interno de casos de acoso sexual, laboral, discriminacion y violencia contra las
mujeres”.

7.6 No Revictimizacion y No Conciliacion

Tal como lo establece la LEIV y LIE se deben resguardar todas las medidas de
confidencialidad, prioridad absoluta y proteccién a la victima, asimismo se debe brindar la
calidad en el trato, y por ningin motivo se debe de REVICTIMIZAR a la persona que
denuncie, en esta misma légica, el descargo de las pruebas es por parte del sefialado
como agresor, sin embargo, si la persona victima posee pruebas nada impide que las
presente.

El procedimiento interno serd confidencial; las jefaturas que conozcan del o los casos,
estan llamados a resguardar la informacidn y no compartirla con personas ajenas al caso.

Ninguna autoridad institucional puede o debe llamar a la conciliacién, ya que como lo
establece la LEIV en su Art. 58 se prohibe la Conciliacion o Mediacién, por lo que,
presentado el caso, no se debe fomentar la impunidad de ninguna indole como practica
gue afecte la dignidad de la persona denunciante.

El presente protocolo prohibe especialmente a las jefaturas llamar a la conciliacién de las
victimas y victimarios, en caso contrario se notificara a la Direccidn Ejecutiva para que se
tomen las medidas disciplinarias pertinentes.

Por las condiciones de alta vulnerabilidad en la que se encuentran las victimas de acoso
sexual, laboral, discriminacidn o violencia cuando acuden a solicitar ayuda o proteccion,
las puede poner en desventaja y generar un perjuicio al aceptar condiciones que podrian
desfavorecerle. Por otra parte, la dignidad, la vida y la integridad de las personas son
derechos fundamentales e indisponibles, por lo que no son susceptibles de conciliacion.
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VII. PREVENCION DE ACOSO SEXUAL, LABORAL, DISCRIMINACION Y
VIOLENCIA CON QUIENES NO EXISTA UNA RELACION LABORAL

A fin de prevenir hechos de acoso sexual, laboral y discriminacién cometidas por personas

con las cuales no exista una relacion laboral permanente con el CENTA (consultores,

personal técnico de otras instancias que prestan servicios en el marco de convenios o

cartas compromisos, personal de limpieza, vigilancia, servicios de reparaciones varias,

empresas comerciales que venden insumos etc.), se estableceran condiciones orientadas a

prevenir la discriminacién y violencia contra las mujeres y personas en condiciones de

vulnerabilidad y los mecanismos para prevenir estos casos seran de los siguientes:

a)

b)

d)

Se estableceran clausulas de sanciones en los contratos, convenios
interinstitucionales, cartas compromisos u otro instrumento normativo entre partes,
orientadas a prevenir y sancionar la discriminacién, acoso sexual, acoso laboral y/o
cualquier tipo de violencia contra las mujeres y personas en condiciones de
vulnerabilidad.

En los casos de pasantes, practicantes y estudiantes en horas sociales, pasantias o
voluntariados, que cometan casos de acoso sexual, discriminacion o violencia entre
sus pares o con personal institucional, se notificara formalmente via informe a la
institucion educativa que la persona ha incurrido en faltas para que se tomen las
medidas pertinentes; y se incorporara en las cartas de aceptacién, una clausula que
contemple las sanciones de destitucion y suspension del o la pasante, practicante o
estudiante en horas sociales.

En los casos de contratistas, consultores, consultoras y asesores/as externas, se
incorporara, una cldusula en los contratos, que contemple la penalidad por casos de
acoso sexual, laboral, discriminacién o violencia y la no contratacion por seis meses
hasta un afio calendario por los servicios prestados.

En los casos de acoso laboral y sexual o discriminacion, judicializados con resolucién
de culpabilidad, se podra cesar de inmediato el contrato sin responsabilidad alguna
para la institucion.

IX. NORMATIVA DISCIPLINARIA APLICABLE EN CASOS DE QUEJAS REPORTES POR
HECHOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL, DISCRIMINACION Y/O
VIOLENCIA EN EL AMBITO LABORAL

Para efectos de una correcta aplicaciéon del Protocolo se presenta el procedimiento a

seguir para el tramite disciplinario de las quejas o reportes por hechos de acoso sexual,

acoso laboral, discriminacidon o cualquier tipo de violencia contra mujeres y personas en
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condiciones de vulnerabilidad en el ambito laboral, el cual debe ser de estricto
cumplimiento para el procesamiento de los casos.

Las sanciones, acciones correctivas y complementarias se aplicaran contra aquellas
personas empleadas que después de ser debidamente investigadas y seguidas con el
debido proceso establecido son encontradas culpables; la responsabilidad para ello, sera
la Comité, este procedimiento tendran como base legal las normativas nacionales tales
como:

* Constitucion de la Republica.

* (Cdbdigo Penal y Codigo Procesal Penal.

* (Cddigo de Trabajo.

* Ley Especial Integral para Una Vida Libre de Violencia Para las mujeres (LEIV).

* Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacién contra las Mujeres

(LIE).
+ Ley de Etica Gubernamental.
* Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo.

Ademas, convenciones suscritas y ratificadas por el Estado salvadoreiio, que desde su
firma ya son leyes de la Republica, entre las convenciones (relativos al protocolo) estan:
* Convencidn sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién Contra la
Mujer (CEDAW).
* Convencidén Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra
la Mujer. "Convencion de Belém Do Para".

Respecto al mundo laboral, y debido a que El Salvador también se ha suscrito a diversos
convenios para la garantia de los derechos laborales (relativos al protocolo), también

podran convocarse para sanciones los convenios siguientes:

* Convenio 111 sobre la discriminacion. (empleo y ocupacion)
* Convenio 190 sobre la violencia y el acoso.

Asi mismo, se utilizara la normativa interna que es representada por el Reglamento
Interno de trabajo, mismo que rige el accionar de su personal.
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9.1 Medidas Disciplinarias Aplicables en Casos de Quejas o reportes por hechos de Acoso
Sexual, Acoso Laboral, Discriminacion y/o Violencia en el ambito laboral.

Una vez concluida la investigacién y determinada la existencia de acoso laboral, sexual,
discriminacion o cualquier otra manifestacién de violencia contra las mujeres en el ambito
laboral del CENTA, la institucién aplicara las sanciones correspondientes, conforme a la
normativa interna compuesta por el reglamento de trabajo y la legislacién vigente ya
citada en el apartado IX.

Toda sancién impuesta deberd quedar debidamente documentada en el acta de
resolucién final, asi mismo deberd ser incluida en el expediente del caso incluyendo la
descripcién de los hechos, las pruebas consideradas y la resolucién adoptada.

En el expediente laboral del sefialado, se afiadira el acta de resolucidn final, para ello la
Unidad de Recursos Humanos notificara al comité que dicha medida ya fue tomada,
guedando constancia en el expediente del caso.

Para la referencia de medidas disciplinarias y administrativas, en la comunicacion interna
de las acciones tomadas, debera incluirse la razén de la sancidon de manera objetiva y sin
generar estigmatizacion indebida. Para estos efectos, el documento de notificacién podra
incluir la siguiente redaccion:

"La presente medida disciplinaria se adopta en virtud de la resolucion emitida en el
expediente [numero de expediente], en la cual se determind la existencia de acoso
[laboral/sexual] conforme a la normativa interna y la legislacion aplicable. En
consecuencia, se procede a la aplicacion de [especificar sancidon: amonestacion,
suspension, despido, entre otras], con el fin de garantizar un entorno de trabajo seguro y
libre de acoso.”

Para la imposicion de sanciones, se deberda garantizar la confidencialidad de la
informacién, limitando su difusién a las instancias competentes y evitando cualquier
accién que pueda constituir represalias o afectaciones indebidas a las partes involucradas.

A continuacioén, se enlista algunas de las sanciones a implementar, segun la gravedad de
los hechos y tomando en consideracion el Reglamento Interno de Trabajo del CENTA,
estas sanciones se encuentran contempladas en los articulos 57, 58, 59, 60 y son:

1- “a) Amonestacion escrita” (Art. 57).
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2- “b) Suspension sin goce de sueldo, de un dia, segun Art. 305 del Cédigo de Trabajo por
cada falta disciplinaria establecida en este reglamento.” (Art. 58)

3- “c) Procedera la suspension sin goce de sueldo hasta por el término de treinta dias.

4- “d) Terminacién del contrato individual de trabajo, de conformidad al Art. 50 del
Cddigo de Trabajo.” (Art. 60)

Para la aplicacion de amonestaciones escritas se tomara en consideracion lo dispuesto en
letras ¢ y d del articulo 57 del Reglamento de CENTA, que se define de la siguiente
manera:

“a) Amonestacion escrita;” letras cy d:
e “c) Por no guardar el debido respeto y consideracion a sus superiores, compaieros
y subalternos.”
e d) Por no tratar con la debida cortesia al publico y demds personas con quien deba
relacionarse en el desempefio de sus labores.

El acoso sexual, laboral y la discriminacidn trascienden la mera falta de respeto;
vulneran la dignidad, la integridad sexual, la salud mental y el bienestar emocional
de las victimas. Ademds, constituyen una violacion de derechos laborales y
humanos. Por tanto, si bien las letras "c" y "d" del protocolo pueden fundamentar
una amonestacion escrita en estos casos, es imperativo vincular dichas sanciones
con la normativa nacional e internacional de derechos humanos. Omitir esta
vinculacion puede dar la idea errénea no reciben una sancion proporcional o que
son poco relevantes, minimizando la gravedad de estas conductas, esto puede
transmitir el mensaje de que la institucion no toma en serio estas conductas, lo que
puede disuadir a las victimas de denunciar y generar que las personas agresoras

sigan con dichas conductas.

Dicho lo anterior, la amonestacion escrita solo procederd cuando los hechos
denunciados no hayan causado dafio emocional o psicolégico, perjuicio a la
reputacion profesional o personal, agresiones fisicas, amenazas o intentos de
agresion, y cuando el andlisis de la declaracion del agresor descarte la
intencionalidad.

Asimismo, se excluyen de esta sancion los casos reiterados de estos hechos,
independientemente de la existencia de queja previa, asi como aquellos donde el
agresor haya ejercido su posicion de poder o exista subordinacion entre agresor y
victima.
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“b) Suspension sin goce de sueldo”

Las Amonestaciones que conllevan “suspensiones sin goce de sueldo” como lo define el
Articulo 58, seran aplicables a los hechos descritos en el protocolo, tomando en

o, n “u_n

consideracion lo establecido en las letras “c” y “e” de dicho articulo.

Procedera la suspensidn sin goce de sueldo, hasta por un dia en los casos siguientes:
e “c) Por falta de respeto y consideracién reiteradas a los superiores jerarquicos,
compaiieros, subalternos o a cualquier persona con quien deba relacionarse en el
desempeiio de sus labores.”

e “e) Por cometer alguna de las infracciones mencionadas en el articulo anterior
cuando por lo mismo hubiere sido amonestado por escrito dentro de los noventa
dias anteriores.”

Respecto a la letra “c)” El acoso sexual, laboral y la discriminacién son faltas de respeto graves y
atentados a los derechos humanos de las personas afectadas, por lo que la aplicacion de esta
amonestacion si es pertinente en los casos ya mencionados, sin embargo, no se debe omitir la
vinculacion con la normativa garante de derechos laborales y humanos tanto nacionales como
internacionales.

“c) Procedera la suspension sin goce de sueldo hasta por el término de treinta dias”

Para la implementacién, se debera tomar en consideracion lo definido en la letra “g” que
dice:

“g) Por cometer una o mas de las prohibiciones establecidas en este Reglamento; o alguna
de las mencionadas en el articulo anterior, cuando por la misma causa hubiere suspendido
anteriormente, dentro de los ciento ochenta dias anteriores.

“d) Terminacion del contrato individual de trabajo, de conformidad al Art. 50 del Cédigo
de Trabajo.” (Art. 60)

Finalmente, el RIT, establece en el articulo 60 que, para sancionar con finalizacién de
contrato o terminacién de la relacidn laboral, debe de darse una de las 9 causas sefialadas,
pero para efectos del presente protocolo se tomara en consideracion lo letra d):

“d) Terminacion del contrato individual de trabajo, de conformidad al Art. 50 del Cédigo
de Trabajo.”
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Por su parte el Cddigo de Trabajo en el art. 50 detalla 20 causas para la terminacién de

contrato o relacion laboral, para ser aplicado en el protocolo se retomara lo dispuesto en

los numerales 5°, 8° y 17°.

5°- Por actos graves de inmoralidad cometidos por el trabajador dentro de la
empresa o establecimiento; o fuera de éstos, cuando se encontrare en el
desempefio de sus labores.

El acoso sexual es un acto grave de inmoralidad porque atenta contra la dignidad
humana, abusa del poder, transgrede limites personales y tiene un impacto
negativo en la vida de las victimas, en tal sentido, la aplicacion de este numeral
puede ser invocado para la sancion “terminacion de contrato o relacidn laboral”.

8°- Por cometer el trabajador actos que perturben gravemente el orden en la
empresa o establecimiento, alterando el normal desarrollo de las labores.

El acoso sexual, el acoso laboral y la discriminacion, perturban gravemente el orden
de la institucion, alterando significativamente el normal desarrollo de las labores
ya que impacta el clima laboral, creando ambientes hostiles, intimidantes y
degradantes, asi mismo, deteriora las relaciones interpersonales en los equipos de
trabajo, altera el orden y la disciplina e Impacto en la salud y seguridad en el
trabajo; por lo que la aplicacion de este numeral puede ser citado para la sancion
“terminacion de contrato o relacion laboral”.

17°- Por contravenir el trabajador en forma manifiesta y reiterada las medidas
preventivas o los procedimientos para evitar riesgos profesionales.

Un riesgo profesional es cualquier situacion que pueda causar dafio a la salud fisica
o mental de las personas trabajadoras en el desempefio de su actividad laboral;
Estos riesgos pueden ser de diversa naturaleza, incluyendo fisicos, quimicos,
bioldgicos, ergonémicos y psicosociales; el Acoso sexual y laboral, asi como la
discriminacion son riesgos psicosociales; bajo esta I6gica, este numeral también
puede ser citado en la sancion “terminacion de contrato o relacion laboral”.

Para la implementacion de sanciones, sera necesario evaluar el impacto en la
victima y la conducta del agresor.
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Infografia: Elementos a considerar para determinar una amonestacion.

DANO EMOCIONAL Y
PSICOLOGICO
1. EVALUACION ”
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LA CONDUCTA

DEL AGRESOR: REITERACION DE

HECHOS

POSICION DE PODER

ARREPENTIMIENTO Y
COLABORACION

Fuente: Elaboracion propia.

Para cualquiera de las sanciones, se deberd recomendar las Medidas reeducativas
necesarias, como la participacion en cursos como masculinidades, derecho de las Mujeres
a una vida libre de violencia, atencion psicolégica para el manejo de ira y la violencia,
entre otras.

Cuando la persona agresora es un externo, se podra adoptar sanciones tales como:

Solicitud de cambio de personal asignado a CENTA.
Prohibicidn de acceso a instalaciones.

3. Terminacidn del contrato o cualquier documento en virtud del cual se vincule con
CENTA.

4. Reporte ante las autoridades que delegaron a la persona como enlace con CENTA;
solicitando la aplicacién de medidas correctivas.

Posterior a la imposicién de la sancién, se implementaran acciones de seguimiento y
capacitacioén dirigidas a fortalecer la prevencién del acoso en la institucién.
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9.2 Reincidencia.

En caso de reincidencia de los actos ya mencionados, sea contra la misma persona u otras,
serd la Direccidn Ejecutiva quien impondra la sancién.

9.3 Medidas de proteccion

En los casos en que la victima de los hechos de acoso sexual, laboral, discriminacién y
violencia manifieste temor a represalias o soliciten apoyo para no continuar sufriendo
hechos de revictimizacion, el Comité, podra establecer medidas de proteccion que seran
debidamente comunicadas a la Direccién Ejecutiva; la toma de estas medidas deberan ser
aplicadas de forma inmediata para asegurar que no ocurran hechos posteriores que sigan
vulnerando derechos o afecten la salud psicoldgica y emocional de la o las victimas.

Las medidas de protecciéon podran ser dictadas en cualquier etapa del procedimiento
administrativo y hasta después de establecida la sancién correspondiente, si esto ultimo
fuera procedente.

Como parte del proceso de indagaciéon y en concordancia a lo establecido en la LEIV
respecto a la proteccién a victimas, la institucion podrd hacer uso de estas u otras
medidas que se consideren pertinentes para salvaguardar la integridad fisica y emocional
de las victimas:

1- Hacer llegar por escrito al agresor, que se abstenga de:

* Acercarse y/o comunicarse por cualquier medio con la persona victima ya sea
para conciliar o para que desista del proceso o incluso para prevenir nuevos
actos en el presente o futuro.

* Evitar desacreditar, sefalar o hacer cualquier tipo de comentario que culpabilice
a la victima por los hechos, o que trasgreda su dignidad.

2- Facilitar el tramite de permisos correspondientes para la comparecencia a las
diligencias administrativas, judiciales y/o a la atencion psicosocial si es que ha sido
necesario o se ha realizado.

3- Remitir el caso mediante la coordinacién interinstitucional oportuna a otras
instancias para atencién multidisciplinaria de ser necesario, ya sea por afectacién
psicolégica y emocional, por dafios fisicos o por asesoria legal especializada.

4- La proteccion de sus derechos laborales.

5- Evitar la afectacién a sus labores, proceso de evaluacion de su trabajo o
participacién en cualquier actividad o proceso laboral en el que participe
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(capacitaciones, misiones oficiales, promociones etc.) por el hecho de haber
denunciado el caso.

6- Traslado de la victima de drea o sede de trabajo, salvo en caso que lo solicite de
manera expresa.

7- Que, segln evaluacion del caso, se traslade a la persona agresora del lugar de
trabajo de manera permanente.

8- Cualquier otra que contribuya a la protecciéon de los derechos humanos de las
victimas.

9.4 Periodo de duracidn de las Medidas de proteccion y Medidas de Sancion.

Tanto las medidas de proteccién y las medidas de sanciéon emitidas durante un caso no
tendran fecha de caducidad y seran irrevocables dependiendo de la gravedad del caso o a
solicitud de la victima, por lo cual, se deberd informar a todas las jefaturas que el
incumplimiento de las mismas conllevara a sanciones aplicando lo establecido en el Art.
57 letra b)® del Reglamento del CENTA. Las jefaturas estan en la obligacién de comunicar
al personal dicha informacidn, asi mismo, cualquier modificacién a las resoluciones queda
terminantemente prohibidas.

X. ESTRATEGIAS DE PREVENCION DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

Las autoridades de CENTA, consciente que la primera linea de intervencidn para garantizar
el derecho a una vida libre de violencia para las mujeres y mantener la armonia laboral en
donde todas las personas sean tratadas con dignidad, sin discriminacién alguna, lo
constituye la prevencién; y teniendo en cuenta que los valores y la cultura institucional
deben de estar comprometidos con un ambiente libre de discriminacién por género, raza,
edad, credo, orientacién e identidad, de cero tolerancia al acoso sexual y laboral y sobre
todo a la violencia contra las mujeres.

Se constituye como estrategia de prevencion el desaprendizaje de conductas o patrones
gue violentan los derechos de las personas, entendido el desaprendizaje como el proceso
mediante el cual una persona o grupo de personas, desestructura o invalida lo aprendido
por considerarlo susceptible de cuestionamiento o inapropiado para su propio desarrollo y
el de la comunidad a la que pertenece (Art. 8 literal c, LEIV).

? Reglamento Interno de Trabajo de CENTA Art. 57 letra b): Por no obedecer el empleado, las ordenes e instrucciones
que recibe de sus superiores en lo relativo al desempefio de sus labores.
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El desaprendizaje es un factor importante para que no se repitan los hechos de violencia,
acoso sexual, laboral o discriminacién contra las mujeres o grupos en condiciones de
vulnerabilidad. El objetivo de prevenir es lograr que un perjuicio eventual no se concrete.
Las acciones propuestas son:

e Sensibilizar al personal y promover un ambiente institucional libre de acoso laboral,
acoso sexual, discriminacion y violencia a través de los medios de comunicacién
internos, como un componente estratégico de prevencion.

e Socializar anualmente el Protocolo para el abordaje de casos de acoso sexual, acoso
laboral, discriminacién y otras modalidades de violencia contra las Mujeres y
personas en condiciones de vulnerabilidad en CENTA

e Implementar cursos o programas de formacion o cualquier otro mecanismo sobre la
cero tolerancia al acoso sexual, acoso laboral, y violencia contra las mujeres tanto
para el personal de planta como para las nuevas contrataciones.

e Fomentar el respeto entre el personal y la erradicaciéon sobre el uso de bromas,
lenguaje inapropiado y ofensivo, verbal y no verbal, y/o los comentarios sexistas
como formas de violencia contra las mujeres por cualquier medio.

e Realizar charlas informativas sobre las diferentes formas de violencia contra las
mujeres.

e Elaborar circulares, boletines informativos con consignas contra el acoso sexual y
laboral.

Xl.  REVISION Y ACTUALIZACION

1. A partir de la aprobacion y vigencia del Protocolo, todas las unidades
administrativas apoyaran su promocién y divulgacién a fin de garantizar su
aplicacion.

2. Para su aplicacién se tomaran las acciones pertinentes para fortalecer las
capacidades institucionales de respuesta tendientes a la efectiva aplicacién del
mismo y a evitar la recurrencia de nuevos hechos y la revictimizacion.

3. La Unidad de Género serd responsable de garantizar el proceso de revision y
actualizacion del Protocolo para el abordaje de casos de acoso sexual, acoso
laboral, discriminacién vy otras modalidades de violencia contra las Mujeres y
personas en condiciones de vulnerabilidad en CENTA, cada dos afios a partir de
su vigencia o cuando hubiere cambios en la normativa que le afecten, que
tendra como base la elaboracién de un diagndstico anual sobre el acoso sexual,
acoso laboral, discriminacion y violencia al interior del CENTA contra mujeres y
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poblacion en condiciones de vulnerabilidad. Lo anterior, con los apoyos internos
que resulten necesarios.

Xll. MONITOREO, DIVULGACION Y CUSTODIA.

Divulgacidn y Custodia:

La Unidad de Planificacidon Institucional mantendrd en sus archivos el original del
Protocolo debidamente aprobado y enviara la copia a la Comisiéon de Género y la Unidad
de Recursos humanos, que seran los responsables de difundirlo al interior de CENTA.

En la memoria de labores de CENTA deberd de darse a conocer las acciones que realiza la
institucion para el abordaje de la erradicacion del acoso sexual, acoso laboral,
discriminacion y violencia contra las mujeres y personas en condiciones de vulnerabilidad
y la reduccién o incremento de estos casos; que servira de pauta para evaluar si se ha
aplicado con efectividad el protocolo.

Es importante tomar en cuenta que las personas que ejercen denuncias internas en el
CENTA, cuentan con la libertad de interponer la denuncia, también en las instancias
externas de justicia, tales como Procuraduria General de la Republica, Fiscalia General de
la Republica, Policia Nacional Civil.
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ANEXOS

Anexo 1. ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Numero Correlativo:
ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Yo , que me identifico con Documento Unico de

Identidad namero , por este medio hago constar que he recibido de
la Unidad de Género la asesoria sobre el proceso para atender mi caso, expliciandome,

ademas, la situacién actual en que me encuentro e informandome sobre los derechos que
me asisten y las alternativas administrativas y legales que tengo. Asimismo, me informd
sobre la existencia del protocolo y la ruta a seguir, ademas, me detall6 el procedimiento y
que mi situacion serd conocida por el Comité Especial de gestion de casos de acoso
sexual, acoso laboral, discriminacion y otras manifestaciones de violencia en CENTA,
donde se analizaran los hechos y dara seguimiento para buscar soluciones.

Asimismo, se me brindd informacidon sobre los servicios de atencién psicolégica de
considerarla necesaria y si lo deseo, a través de la coordinacidn interinstitucional con otras
instancias y el acompanamiento que puedo recibir de la UG.

Se me brindé informacidn sobre las medidas de proteccién que puedo solicitar si lo estimo
conveniente, por lo que estoy de acuerdo con el proceso a seguir y doy mi consentimiento
para que se exponga lo sucedido ante el comité y se dé solucién, por lo que firmo la
presente el dia

Nombre de la usuaria/victima: Firma
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Anexo 2 ACTA DE DESISTIMIENTO

Numero Correlativo:

ACTA DE DESISTIMIENTO
Yo , que me identifico con Documento Unico de

Identidad namero , por este medio hago constar que he recibido de

la Unidad de Género la asesoria sobre el proceso para atender mi caso, explicdndome
siguiente:

1. Mis derechos,

2. Las alternativas administrativas y legales que tengo para darle seguimiento a mi
caso y la existencia del protocolo y las rutas de atencién.

3. Se me detalld el procedimiento a seguir, explicAdndome que mi caso sera conocido
por el Comité Especial de gestion de casos de acoso sexual, acoso laboral,
discriminacion y otras manifestaciones de violencia en CENTA, donde se
analizaran los hechos y dara seguimiento para buscar soluciones.

4. Informacién sobre la coordinacién interinstitucional con otras instancias que se
puede realizar de requerir atencion psicoldgica, social y/o legal de considerarla
necesaria y si lo deseo, ademas del acompafiamiento que puedo recibir de la UG.

5. Se me brindo informacién sobre las medidas de proteccion que puedo solicitar si lo
estimo conveniente,

Sin embargo y a pesar de lo anterior, no estoy de acuerdo en seguir el proceso

administrativo, por lo que NO doy mi consentimiento para que se exponga mi caso ante el

comité ni ante ninguna otra instancia administrativa, si cambio de opinién lo notificaré via
escrita, por lo que eximo de responsabilidades a la institucién.

Firmo la presente el dia alas del afio

Nombre de la usuaria/victima: Firma
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Anexo 3. Hoja de Registro y Referencia Interinstitucional de Casos de Acoso

Sexual, Acoso Laboral y/o Discriminacion y violencia.
Numero Correlativo:

DATOS DE LA VICTIMA O AFECTADA

Nombre: . Edad:

La Victima es: Empleada C] Visitante de la institucion C] Outsourcing C]
Beneficiaria de programas o proyectos C] Pasante C] Practicante [:]

En servicio social D Otras: (explique):

Sede a la que pertenece:
Direccion/Gerencia/Departamento/Unidad/ area a la que pertenece:
Cargo:, Jefatura Inmediata:

Teléfono de contacto:

Presenta algun tipo de Discapacidad: Si Na

Fecha de Atencion:

¢Es primera atencidn? Si No
DATOS DEL SENALADO COMO AGRESOR
Nombre: Edad:

El sefialado es: Empleado C] Outsourcing C] PasanteC] Practicante C]
En servicio social C] Otras: (explique):
Direccion/Gerencia/Departamento/Unidad/area a la que pertenece:
Cargo (si se conoce):

Jefatura Inmediata (si se conoce):

Presenta algun tipo de Discapacidad: Si Nq
éEsreincidente? Si__ No

BREVE RELATO DE LOS HECHOS

Fecha de los hechos:
Lugar de los hechos:

Breve relato de los hechos:

Péagina 61 de 63



PROTOCOLO PARA EL ABORDAJE DE CASOS DE ACOSO SEXUAL, ACOSO LABORAL, DISCRIMINACION Y OTRAS
MODALIDADES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES Y PERSONAS EN CONDICIONES DE VULNERABILIDAD
EN CENTA

Nombre de la usuaria/victima: Firma

ESPACIO PARA LA UNIDAD DE GENERO (Favor no llenar)

TIPO DE VIOLENCIA

Tipo de Violencia/Acoso

Acoso sexual D Acoso Laboral C] Discriminacion C]
Otras: (explique):

MEDIDAS A IMPLEMENTAR DESDE LA UNIDAD DE GENERO

REFERENCIAS INTERINSTITUCIONALES

Es necesaria la referencia:Si _ NO____
A donde refiere:

() ron )
FGR C] Juzgado de Paz o familia C]

Juzgado Especializado de Violencia D ISDEMU D
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Otros: C] Moti

VO
de

Referencia:

Caso atendido en:
Teléfono de Referencia:

Nombre y Firma de quien refiere: SELLO

Conforme al Articulo 59 de la Ley LEIV, ésta es de interés publico y nacional; por lo que, el Comité
generara las condiciones para que toda su actuacién, incluyendo lo relativo a las reglas procesales
a aplicar, esté orientada a la proteccién de las victimas y a brindar una pronta justicia.
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