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Como Defensora de la Mujer Indigena, es un honor presentar el Protocolo para
la Prevencioén, Atencion y Sancion del Acoso Sexual y Acoso Laboral en la De-
fensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, instrumento institucional orientado a ga-
rantizar ambientes laborales seguros, respetuosos, éticos y libres de violencia.

Este protocolo nace del compromiso de la DEMI con la protecciéon de la dig-
nidad humana, los Derechos Humanos, la igualdad, la no discriminacién y la
pertinencia cultural, reconociendo que toda persona tiene derecho a desem-
penarse en un entorno laboral sano, seguro y libre de acoso.

Su implementacion permitira establecer mecanismos claros para prevenir,
atender y sancionar administrativamente las manifestaciones de acoso sexual
y acoso laboral dentro de la institucion, tanto en oficina central como en ofici-
nas regionales.

Con este instrumento, la DEMI reafirma su compromiso con la construccion
de una cultura institucional basada en el respeto, la confidencialidad, la no re-
victimizacion, la debida diligencia y la cero tolerancia ante cualquier forma de
violencia en el ambito laboral.

M.A. Maria Xol
Defensora

Defensora de la Mujer Indigena
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LA DEFENSOR{A DE LA MUJER INDIGENA -DEMI-
PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO

Que la Constitucién Politica de la Repiiblica de Guatemala, establece que el fin supremo del
Estado es la realizacién del bien comiin a favor de sus habitantes y que el trabajo es un derecho
inherente a la persona y una obligacién social.

CONSIDERANDO

Que la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, mediante Acuerdo Gubernative niimero 525-99
y sus reformas del Presidente de la Repiiblica, se constituye como una dependencia de la
Presidencia de la Repiiblica de Guatemala, con capacidad de gestidn y ejecucion administrativa,
técnica y financiera, con el fin de atender las particulares situaciones de vulnerabilidad,
indefensidn y discriminaci6n de la mujer indigena, para lo cual deberd promover las acciones
en la defensa y pleno ejercicio de sus derechos.

CONSIDERANDO

Que de conformidad con el Oficio Circular nimero 004-2024 de la Presidencia de la Repiiblica,
de fecha 25 de noviembre de 2024, sobre lineamientos del Organismo Ejecutivo para el
abordaje del acoso sexual contra las mujeres, en el punto sexto, denominado "Estandarizacidn”,
se establece que las dependencias del Organismo Ejecutivo deberdn elaborar o actualizar su
politica o protocolo institucional para la prevencion del acoso sexual en el &mbito laboral,
conforme a los lineamientos contenidos en dicho oficio, en un plazo no mayor de seis meses
contados a partir de la fecha de su emision, solicitando opinién técnica a la Secretarfa
Presidencial de la Mujer.

CONSIDERANDO

Que la Direccidn de Gestidn de Politicas Piiblicas para la Equidad entre hombres y mujeres de
la Secretaria Presidencial de la Mujer -SEPREM-, mediante opini6n técnica DGPPEHM-SEPREM-
43-2026 de fecha catorce de julio de dos mil veintiséis, emitié opinién técnica favorable
respecto del "Protocolo Institucional, Prevencidn, Atencién y Sancidn del Acoso Sexual y Acoso
Laboral en la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-" considerando procedente continuar con
el trimite para su aprobacidn e implementacion.

10 Calle 10-14, Zona 1 - Ciudad de Guatemala, C.A. PBX (502) 2315-8610
Correo: despachosuperior@demi.gob.gt, despacho@demi.gob.gt
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POR TANTO

La Defensora de la Mujer Indigena de la Defensorfa de la Mujer Indigena, con base en lo
considerado y con fundamento en el Artfculo 4 numerales 1 y 2 del Acuerde Gubernativo
Niimero 525-99 del Presidente de la Repiblica y sus reformas.

ACUERDA:

Articulo 1. Aprobar el Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién del Acoso Sexual y
Acoso Laboral en la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-.

Articulo 2, La Unidad de Recursos Humanos queda como responsable de socializar y divulgar
para conocimiento de todo el personal, contratistas, Junta Coordinadora y Consejo Consultivo
de la Defensoria de la Mujer Indigena, el Protocolo para la Prevencidn, Atencién y Sancidn del
Acoso Sexual y Acoso Laboral en la Defensorfa de la Mujer Indigena -DEMI-.

Articulo 3. Notifiquese el Presente Acuerdo Interno a la Unidad de Recursos Humanos, paralas
acciones administrativas que corresponde y resguardo del mismo.

Articulo 4. El presente Acuerdo entrard en vigencia inmediatamente.
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Introduccion

El "acoso laboral”y el “acoso sexual” constituyen formas de violencia de género
arraigadas en lasociedad guatemaltecay se manifiestan en diferentes espacios
incluyendo el laboral. Accionar contra estas situaciones garantiza que la pobla-

ciondesempenesutrabajoenunambienterespetuosodelosderechoshumanos.

En este marco, la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, reafirmando su
compromiso institucional con la dignificacion del trabajo y la proteccién de los
Derechos Humanos, especialmente de las mujeres indigenas, y conforme a su
mandato legal establecido en el articulo 1 del Acuerdo Gubernativo No. 525-99
del Presidente de la Republica, y sus reformas, ha desarrollado el “Protoco-

lo para la Prevencion, Atencidon y Sancién del Acoso Sexual y Acoso Laboral”.

Su finalidad es establecer un marco institucional para la prevencion, aten-
cion, acompanamiento, sancién administrativa y erradicacién del Acoso
Sexual y Acoso Laboral dentro del ambito de trabajo de la Defensoria de la
Mujer Indigena —-DEMI-, aplicable tanto en la oficina central como en sus ofi-
cinas regionales para garantizar un entorno libre de acoso laboral y sexual,
en el que se respete la dignidad humana, la diversidad cultural y linguistica.




Para ello, guiados por los principios de ética, objetividad, imparcialidad,
igualdad, confidencialidad y no re victimizacién. El protocolo integra si-
guientes capitulos. Capitulo | disposiciones generales en capitulo Il mar-
co juridico: el cual parte de normativa nacional, constitucional, ordinaria,
individualizada y normativa internacional. El capitulo Ill el marco concep-
tual, con sus definiciones generales orientadoras del protocolo. El capitulo
IV integra garantias obligatorias para la prevenciéon del Acoso Sexual y Aco-
so Laboral. EI Capitulo V metodologia para prevenir el Acoso Sexual y Aco-
so Laboral. El capitulo VI Comité de atencién y denuncia de Acoso Sexual y
Acoso Laboral. El capitulo VIl ruta para atencién de denuncias de Acoso Se-
xual y/o Acoso Laboral. EI Capitulo IX de las y los testigos, El capitulo X Res-
ponsabilidad de implementacién y finalmente los anexos correspondientes.

El avance y efectividad de la implementacion de este protocolo es una respon-
sabilidad compartida en la institucién sabidos de la relevancia y significado

de generar entornos seguros de trabajo, realizacién y desempefio profesional.




Siglas
CEDAW: Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discrimina-
cién contra la Mujer.
CPRG: Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.
DEMI: Defensoria de la Mujer Indigena.
CORTE IDH: Corte Interamericana de Derechos Humanos.
INACIF: Instituto Nacional de Ciencias Forenses de Guatemala.
MESECVI: Mecanismo de Seguimiento de la Convencién de Belém do Para.
OEA: Organizacion de Estados Americanos.
OIT: Organizacioén Internacional del Trabajo.
ONU: Organizacion de las Naciones Unidas.
SEPREM: Secretaria Presidencial de la Mujer.
SGPR: Secretaria General de la Presidencia de la Republica de Guatemala.

LCFOFVCM: Ley Contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia Contra la
Mujer.

Convenio 169: Convenio numero 169 de la OIT sobre Pueblos Indigenas y Tri-
bales.
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Convenio 190: Convenio niumero 190 de la OIT sobre Violencia y Acoso en el

Trabajo.

Belém Do Para: Convencidén Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erra-

dicar la Violencia contra la Mujer.

SEPAZ: Secretaria de la Paz (mencionada en los acuerdos iniciales de crea-
cion de la DEMI).

COPREDEH: Comision Presidencial Coordinadora de la Politica del Ejecuti-
vo en Materia de Derechos Humanos (referenciada en acuerdos iniciales de
creacion).

SVET: Secretaria contra la Violencia Sexual, Explotacién y Trata de Personas.

CONAPREVI: Coordinadora Nacional para la Prevencién de la Violencia Intra-

familiar y contra la Mujer.

RRHH: Recursos Humanos.
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Capituio |

DISPOSICIONES GENERALES

1. Objetivo General:

El presente protocolo tiene como finalidad establecer un marco institucional
para la prevencion, atencion, acompafnamiento, sancion administrativa y erra-
dicacion del Acoso Sexual y Acoso Laboral dentro del ambito de trabajo de la
Defensoria de la Mujer Indigena —-DEMI-, aplicable tanto en la oficina central
como en sus oficinas regionales para garantizar un entorno libre de Acoso Se-
xual y Acoso Laboral, en el que se respete la dignidad humana, la diversidad

cultural y linguistica.

2. Objetivos Especificos:
a. Establecer un mecanismo claro, accesible y eficaz para la recepcion,
atencion y resolucion de casos de Acoso Sexual y Acoso Laboral en el am-
bito institucional de la DEMI.

b. Promover una cultura organizacional basada en el respeto, la equidad y
la cero tolerancia al acoso sexual en el trabajo, fortaleciendo los mecanis-

mos internos de denuncia y sancion.

c. Fortalecer la capacidad institucional para actuar de forma oportuna, per-
tinente y culturalmente adecuada ante situaciones de acoso, garantizando

la proteccién integral de la persona denunciante.

d. Socializar la ruta administrativa para la atencién y tramitacién de los ca-
sos, brindando herramientas a los equipos institucionales para su adecua-

da implementacion.
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3. Ambito de aplicacion:

El Protocolo para la Prevencidn, Atencién y Sancion del Acoso Sexual y Acoso
Laboral en la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI- es aplicable a todo servi-
dor/a publico/a, asi como a las personas que mantengan vinculos tem porales,
por servicios, por productos o por jornales tanto en la oficina central como en
las oficinas regionales de la Defensoria de la Mujer Indigena y a las usuarias
de los servicios que brinda la entidad segun su mandato, cuando éstas sean
victimas del acoso sexual por parte del servidor/a publico/a y/o contratista,
dentro de las instalaciones o en los espacios publicos en el marco de los servi-

cios que se prestan.

4. Principios Rectores:
El protocolo se rige por los siguientes principios, orientados a salvaguardar los
derechos y la dignidad de todas las victimas de Acoso Sexual y Acoso Laboral:

a. Ambiente saludable y armonioso: Todo servidor/a publico/a y/o contra-
tista tiene derecho a un lugar de trabajo sano y seguro, en donde no se
violente su dignidad de ninguna forma, especialmente por medio de actos
acoso sexual y laboral. Este principio vela por un entorno laboral en donde
se preserve la salud fisica y mental de la persona trabajadora, para que se

estimule su desarrollo, desempefo personal y profesional.?

b. Autonomia: Los servidores/as publicos/as, contratistas y usuarias involu-
crados/as en un proceso de denuncia siempre tienen el derecho a ser con-

sultadas y consideradas en cualquier decisién que las involucre.?

c. Celeridad: Todos los casos identificados deben ser atendidos con la de-
bida atencién y prioridad, tomando en cuenta que son los derechos y la in-
tegridad de una persona los que estan siendo afectados. El procedimiento
administrativo debe llevarse a cabo de manera pronta y oportuna3.

1 Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion de las Distintas Manifesta-
ciones de Violencia, Acoso Sexual y Acoso Laboral en la Secretaria General de la
Presidencia de la Republica.
2 Ibid.
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d. Confidencialidad: La institucion debe proteger la privacidad y la identi-
dad de las personas victimas, teniendo sumo cuidado con la informacién
que se recopila para cada caso identificado y cada denuncia presentada. La
persona victima tiene derecho a permanecer en el anonimato*.

e. Debida diligencia: Se debe analizar detenidamente cada caso, para iden-
tificar la ruta adecuada evitando vulnerar los derechos de las victimas. De
esta forma, se debera asegurar la actuacién amplia, efectiva, eficiente y
comprensiva de las acciones realizadas bajo los lineamientos de este pro-
tocolo.5

f. Dignidad y defensa de la persona: Todos los servidores/as publicos/as,
contratistas y usuarias tienen derecho a ser protegidas contra cualquier
manifestacidon de acoso sexual y/o laboral. Se debe tomar la proteccion de
la dignidad de la persona como punto principal en cada decisiéon que se
tome, por lo que este principio esta estrechamente relacionado con el prin-

cipio de confidencialidad.e

g.lgualdad de oportunidades: Debe existir acceso igualitario a los recursos
que éste protocolo ofrece a todos los servidores/as publicos/as y contratis-
tas de la institucion.”

h. No revictimizacion: No se debe exponer innecesariamente a las victimas
a recordar, verbalizar y exponer multiples veces los hechos del caso denun-
ciado. De la misma forma, se deben evitar acciones -como preguntas mor-
bosas-, que culpabilizan a la victima u omisiones -como ignorar o minimi-
zar su denuncia-, que puedan lesionar la integridad fisica o psicoldgica de
la victima.8

4 Ibid.

5 Ibid.
4’ 6 Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién de las Distintas Manifestacio-
nes de Violencia, Acoso Sexual y Acoso Laboral en la Secretaria General de la Presi-
dencia de la Republica.
7 Ibid.
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i. No discriminacion: Se debe considerar la misma importancia y segui-
miento a los casos de toda persona victima, sin importar su sexo, edad, pue-
blo al que pertenece, orientacién sexual, alguna discapacidad u otra condi-

cion que la diferencie.?

j. Respeto a la identidad cultural: Se debe reconocer, en todo momento,
el derecho de la victima de conservar y regirse por sus principios y valores
culturales.1°

K. Restitucion del ejercicio de derechos: La institucién debe garantizar la
restitucion de los derechos humanos que se vieron vulnerados o amenaza-

dos a raiz del caso denunciado.11

I. Prohibicion de represalias: Este principio se refiere a la proteccién inte-
gral de la institucidon hacia la victima, testigos o colaboradores, asegurando
que no sufran medidas que menoscaben su situacién laboral, tales como
despidos, reubicaciones o traslados injustificados, cambios en las condicio-
nes laborales, disminucidn de responsabilidades, evaluaciones negativas o
cualquier otra forma de trato discriminatorio o intimidatorio como conse-
cuencia de su participacion en el proceso.12

m. Interpretacion favorable: Todas las normas y politicas internas de pre-
vencion y atencién deberan ser interpretadas y aplicadas de manera que
resulte favorable para la proteccidon de los derechos de los servidores/as pu-
blicos/as, contratistas y usuarias involucrados/as. Cuando existan dudas en
la interpretacion o aplicacién de una norma, politica o procedimiento, se
debera optar siempre por aquella que otorgue mayor amparo a la victimay

garantice su dignidad, indemnidad y seguridad.*3

9 Ibid.
10 Ibid.
11 Ibid.
12 Ibid
13 Ibid
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Capitulo i

MARCO JURIDICO

1. Normativa Nacional

La normativa nacional que respalda este protocolo permite garantizar proce-
sos disciplinarios adecuados, atencidn sensible a las personas denunciantes,
medidas de proteccidén que eviten la revictimizacion y represalias, y la creacion
de espacios laborales seguros, éticos y respetuosos de la dignidad humana.

La Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, como institucion del Estado de
Guatemala comprometida con la erradicacion de todas las formas de violen-
cia, sustenta su protocolo institucional para la prevencion, atencién y sancién
del Acoso Sexual y Acoso Laboral en el ambito laboral, en un marco normativo
nacional robusto y articulado.

1.1. Constitucional

Este marco se fundamenta principalmente en la Constituciéon Politica de la Re-
publica de Guatemala (CPRG), que en sus articulos 44 y 46 establece el princi-
pio de progresividad y preeminencia de los derechos humanos, reconociendo
la dignidad inherente a toda persona humana, asi como el derecho a condicio-

nes de trabajo justas y equitativas, libres de violencia, acoso y discriminacion.

1.2. Ordinarias
a. Decreto 1441 del Congreso de la Republica de Guatemala, Cédigo de Tra-
bajo;

b. Decreto No. 114-97, del Congreso de la Republica de Guatemala, Ley del
Organismo Ejecutivo;
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c. Decreto No. 89-2002, del Congreso de la Republica, Ley de Probidad y
Responsabilidades de Funcionarios y Empleados Publicos;

d. Ley de Servicio Civil, Decreto No. 1748, del Congreso de la Republica de
Guatemala.

e. Decreto No. 7-99, del Congreso de la Republica de Guatemala, Ley de

Dignificaciéon y Promocion Integral de la Mujer;

f. Decreto No. 17-73, del Congreso de la Republica de Guatemala, Coédigo
Penal;

g. Decreto No. 22-2008, del Congreso de |la Republica de Guatemala, Ley
contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia contra la Mujer;

h. Decreto No. 9-2009, del Congreso de la Republica de Guatemala, Ley
contra la Violencia Sexual, Explotacion y Trata de Personas;

1.3. Reglamentarias
a. Acuerdo Gubernativo No.18-98 del Presidente de la Republica de Guate-
mala, Reglamento de la Ley de Servicio Civil;

1.4. Individualizadas
a. Acuerdo de Paz sobre Identidad y Derechos de los Pueblos Indigenas
(1995);

b. Acuerdo Gubernativo 302-2009 del Presidente de la Republica, Politica
Nacional de Promocioén y Desarrollo Integral de las Mujeres y Plan de Equi-
dad de Oportunidades 2008-2023;

c. Acuerdo Gubernativo No. 62-2024, del Presidente de la Republica de
Guatemala, Cédigo de Etica del Organismo Ejecutivo;

d. Plan Nacional para la Prevencién y Erradicacién de la Violencia contra
las Mujeres 2020-2029 PLANOVI;
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e. Guia orientadora para el abordaje integral del Acoso Sexual y Acoso La-
boral en el ambito del Trabajo en las instituciones publicas de Guatemala,
noviembre de 2019, Secretaria Presidencial de la Mujer SEPREM

f. Oficio Circular 004-2024 de la Presidencia de la Republica de Guatemala
“Lineamientos del Organismo Ejecutivo para el Abordaje del Acoso Sexual

contra las Mujeres”.

2. Normativa Internacional
Este marco normativo internacional proporciona directrices claras y vinculan-
tes para prevenir, atender, sancionar y erradicar todas las formas de violencia,

particularmente el acoso sexual y laboral, en los espacios de trabajo.

a. Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948);

b. Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) (1979): Ratificada por Guatemala en 1982;

c. Observaciones finales para el Estado de Guatemala por parte del Comité
CEDAW, para el octavo (8vo.) y noveno (9no.) Informe Conjunto (Numeral
34, literal d) del numeral 35).

d. Plataforma de Accién de Beijing (B. Educacion y capacitacion de la mu-
jer, numeral 71; F. La mujer y la economia Objetivo Estratégico F. 6, numeral
180, literal c));

e. Convencidon Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Vio-
lencia contra la Mujer (Convencién de Belém do Parad) (1994), tratado de la
Organizacién de los Estados Americanos (OEA), ratificado por Guatemala
en 1995;

f. Convenio 169 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre
Pueblos Indigenas y Tribales en Paises Independientes (1989), ratificado

por Guatemala en 1996;
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g. Convenio 190 de la OIT sobre la Eliminacién de la Violencia y el Acoso en
el Mundo del Trabajo (2019);

h. Recomendaciones Generales del Comité de CEDAW: Recomendacion
General No. 19;

i. Resolucién de la Conferencia Internacional del Trabajo sobre Igualdad
de Oportunidades y Trato (1985);

j. Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible: Los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS), especialmente el ODS 5;

k. Recomendacién general num. 39 (2022) sobre los derechos de las mu-
jeres y las nifas Indigenas Comité para la Eliminacion de la Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW). D. Derecho al trabajo (arts. 11y 14). 49, 50. [...].
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Capitulo Il

MARCO CONCEPTUAL

TITULO I
Definiciones Generales

1. Acoso

El acoso se entendera como un conjunto de practicas, actitudes y comporta-
mientos reiterados por parte de uno o varios ofensores u ofensoras, que ejer-
cen poder sobre otras personas con el objeto de causar dolor, humillar, de-
gradar, enfadar, atemorizar y ejercer control hacia otras personas. Se puede
manifestar de forma directa o indirecta, a través de estigmas y rumores, de
manera verbal o fisica y puede ser presencial o virtual. Lo que incluye un trato
vejatorio y descalificador hacia las victimas y persigue ademas su desestabili-

zacion emocional.

2. Acoso sexual

El acoso sexual es una forma de discriminacion y de violencia que se caracteri-
za por manifestar “un comportamiento de tono sexual como contactos fisicos
e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicién de pornografia y exi-

gencias sexuales, verbales o de hecho”.14

3. Acoso laboral

Toda aquella situacion y accién verbal o psicolégica de indole sistematica, re-
petida o persistente por la que en un lugar de trabajo o en una conexién con
el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a una victima, la humilla,
ofende o amedrenta, se puede dar entre pares o en una relacion jerarquica de
inferior a superior o de superior a inferior.

14 Protocolo para la Prevencion, Atencion, Sancién y Reparacion del acoso sexual en el am-
bito Laboral de la Vicepresidencia de la Republica de Guatemala, 2025, pagina 5.
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4, Direccionalidad de acosos

Las practicas de acoso laboral responden a relaciones de poder entre las per-
sonas que trabajan en una institucidon, que puede ser ejercido por personas
en funcién de los puestos que ocupan jerarquicamente en forma vertical, asi
como entre companeras y companeros en sentido horizontal.

a. Acoso horizontal

Es una conducta abusiva entre companeros y companeras de trabajo.

b. Acoso jerarquico: Es la conducta en que la persona que acosa se resguar-
da en el hecho de poseer algun poder respecto de la situacion laboral de la
victima (OIT, 2006).15

5. Acoso sexual contra las mujeres

Se entendera por acoso sexual contra las mujeres toda practica, accidon o com-
portamiento de indole sexual, cometido contra la voluntad de las mujeres, o
realizado bajo la amenaza ejercida por sus superiores, subordinados o pares,
por el hecho de ser mujeres, sin su consentimiento; o bien, sin que tengan
capacidad para otorgarlo debido a presiones, consumo de sustancias, estado
emocional, o condicion de subordinacidon o dinamica laboral. Lo anterior inclu-
ye tocamientos, mordidas, pellizcos, comentarios sexuales, tomar, difundir o
enviar fotografias o videos de indole sexual sin autorizacién de la victima; en-
trega de objetos o “regalos” no solicitados por la victima en forma recurrente;
violacion, exhibicionismo, solicitar favores sexuales, miradas o palabras lesivas
y/o, con connotaciones sexistas. Ademas, la violacién a la privacidad o intimi-
dad de las mujeres, asi como cualquier disposicion o norma sobre los tipos de
vestuario y accesorios que deben usar las mujeres en el ambito laboral y con
connotaciones sexistas.

15 Guia orientadora la para el abordaje integral del Acoso Sexual y Acoso Laboral en el am-
bito de trabajo en las instituciones publicas de Guatemala, Noviembre de 2019. pdg. 24
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6. Negligencia

Se entendera como todas aquellas conductas de servidoras o servidores publi-
cos respecto del acoso sexual, tales como la indiferencia, la falta de accién de
las jefaturas, mandos medios o autoridades maximas institucionales. Incluye
la falta de atencién en la aplicacion de las garantias contenidas en la presente
circular; pudiendo ser la simulacién de procesos, la evasidn de responsabilidad
directa, el retardo de procesos y toda accidén que contribuya a la reincidencia y
escalada de la problematica identificada.

7. Ambiente laboral hostil

Es la creacidén de un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante de con-
tenido sexual o de contenido sexista. En este caso no necesariamente debe
darse una relacioén jerarquica. (OIT, 2015).

8. Ambiente de trabajo sexista

Es aquel donde se permite o favorecen los chistes sexuales, comentarios con
connotacién/contenido sexual, irrespetuosos, que incluye ademas la exhibi-
cion de fotografias pornograficas o sugestivas.

9. Conducta fisica de naturaleza sexual

Refiere a contactos fisicos no deseados que oscilan desde tocamientos inne-
cesarios, palmaditas, pellizcos o roces en el cuerpo por parte de una persona
que integra o se vincula en el mismo ambito del trabajo. Conducta de natu-
raleza sexual. Hace alusién a diferentes comportamientos, expresiones, dic-
ciones, insinuaciones, proposiciones, coacciones, imposiciones, influencias o
cualquier otro, asi como también la insistencia para tener encuentros dentroy
fuera del lugar de trabajo, comentarios insinuantes u obscenos. También refie-
re a material, contenido, plataformas digitales, fotos sexualmente sugestivas o
pornograficas, miradas impudicas, silbidos, gestos o cualquier otro, que gene-
ren pensamientos de connotacién sexual.
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10. Chantaje sexual
Es el condicionamiento del acceso a la informacién o cualquier otro aspecto
relacionado con el trabajo, condicién o mantenimiento del mismo a través de

la aceptacion por parte de la victima de un favor de contenido sexual, aunque

la amenaza sea explicita o implicita, incluso si ese condicionamiento no se lle-
gue a cumplir de forma efectiva.

1. Demandas de favores sexuales

Exigir y/o pedir favores sexuales acompafados o no, de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso no acceder a dicho re-
guerimiento.

12. Hostigador u Hostigadora

Quien realiza las conductas o comportamientos de naturaleza o connotacién
sexual hacia la victima, puede ser hombre o mujer. El hostigador o la Hostiga-
dora ejercen una posicidon de autoridad, jerarquia, o una situaciéon ventajosa
respecto de la victima.

13. Normalizacién del acoso

Se utiliza para referirse a situaciones en las que la violencia se produce con
tanta frecuencia que llega a ser vista como una parte normal o incuestionable
del trabajo diario.

14. Observacion clandestina

Entiéndase por todo aquel equipo de reproduccidén, grabacioén, visualizaciéon,
distribucién, observacién que no esta expuesta en lugar visible, irrumpiendo
la intimidad de personas en lugares reservados o privados, como los servicios
sanitarios o vestidores, entre otros.
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15. Sexismo
Discriminacion basada en el sexo de las personas. Esta beneficia a un sexo so-
bre el otro, basada Unicamente en ese criterio.

16. Tocamientos sexuales:

Tocar en las partes del cuerpo asociadas a la sexualidad o de manera indebida
sin el consentimiento de la persona; como saludos efusivos para consentir con-
tacto fisico, abrazos indebidos, caricias sugestivas, entre otros.

17. Trabajo

Conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes
O servicios en una economia, o que satisfacen las necesidades de una comu-
nidad o proveen los medios de sustento necesarios para los individuos. (OIT,
2018).

18. Empleo
Trabajo efectuado a cambio de pago. También se refiere al nUmero de perso-
nas bajo un régimen de autoempleo o empleo remunerado. (OIT, 2018).

19. Trabajo Decente

Significa la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un
ingreso justo, la seguridad en el lugar de trabajo y la proteccién social para las
familias, mejores perspectivas de desarrollo personal e integracién social. El
trabajo decente implica tanto proteccion en el trabajo como proteccidon frente
a imprevistos y a situaciones de vulnerabilidad cuando no se puede trabajar.
(OIT, 2000).

20. Ambito del Trabajo

Se considera ambito del trabajo, el lugar o espacio del trabajo de la persona
trabajadora, incluye espacios publicos y privados; el lugar donde descansa o
come, durante su traslado a su domicilio, durante desplazamientos o viajes
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.
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relacionados con el trabajo, durante eventos sociales, educativas y todo lo que
transcurra en el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del trabajo

y lo que sucede en el marco de las comunicaciones relacionadas con el trabajo

21. Victima
Puede ser un hombre o una mujer de cualquier edad, estado civil, origen étni-

Co, raza, religion, condicién econémica, caracteristicas fisicas o cualquier otra
identidad.

22. Violencia digital€

Son acciones delictivas realizadas a través de medios digitales que atentan
contra la integridad sexual y la dignidad de las personas. Es cualquier acciéon
danina cometida a través de tecnologias de la informacién y comunicacién
(TIC) que expone, distribuye, difunde, exhibe, transmite, comercializa o com-
parte imagenes, audios o videos intimos reales o simulados sin consentimiento

Ejemplos:

Ciberacoso o acoso en linea

Difusion de imagenes o videos intimos sin consentimiento (porno ven-
ganza)

Amenazas y mensajes intimidantes

Doxing (divulgaciéon de informacién personal)

Grooming (acercamiento con fines de explotacidon sexual)

16 Secretaria contra la Violencia sexual, explotacion y trata de personas SVET. 2025
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TITULO Il
Modalidades de Acoso

1. Manifestaciones del acoso sexual
Las manifestaciones pueden ser de tipo verbal, no verbal y fisico que tengan
una connotacién sexual, se pueden encontrar, mas no limitativas las siguien-
tes:

a. Tocamientos o contactos fisicos no solicitado, deliberado e innecesarios:

manoseos, pellizcos, palmaditas, apretones o roces deliberados;

b. Chantaje sexual, que se refiere al condicionamiento del acceso o perma-
nencia en el trabajo por parte de la victima, a través de un favor de conteni-
do sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamien-

to no se llegue a cumplir de forma efectiva;

c. Invitacién o peticidn de actos sexuales, cuando éstas estan relacionadas,
de manera directa o indirecta, a la carrera profesional, la mejora de las con-

diciones de trabajo o a la conservacion del propio puesto de trabajo;
d. Hacer comentarios o insinuaciones sexuales;
e. Contar chistes de caracter sexual o preguntar sobre fantasias eréticas;

f. Comentarios homodfobos e insultos basados en el sexo de otra persona o

calificando su sexualidad y realizar gestos con una connotacion sexual.
g. Transformar las discusiones de trabajo en conversaciones sobre sexo.

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

i. Difundir rumores sexuales, preguntar o explicar detalles sobre la vida se-

xual y la orientacién sexual de una persona.
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j. Proferir insultos basados en el sexo y/o la orientacién sexual de la perso-
na trabajadora

k. Exhibir fotos, calendarios, fondos de pantalla u otro material sexualmen-

te explicito, en el equipo de coémputo.
I. Observaciones sugerentes a cualquier parte del cuerpo de la persona.

m.Observacién clandestina de personas en lugares reservados, como servi-

cios sanitarios.

n. Peticiones expresas de actos sexuales.

0. Envio de cartas andnimas con contenido sexual
p. Silbidos;

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

r. Ambiente laboral hostil hacia un determinado sexo;
s. Lenguaje o palabras con connotaciones sexuales

11 Barrera interpersonales entorno al acoso sexual

La OIT identifica diversas barreras que enfrentan las victimas de acoso sexual,
las cuales deben ser tomadas en cuenta por la DEMI para generar medidas
institucionales que faciliten la denuncia y proteccién. Entre estas barreras se
encuentran:

a. Temor a hablar de lo ocurrido, dada la persistencia de tabues respecto a
la sexualidad.
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b. Temor a ser revictimizadas por actitudes negligentes o poco empaticas
del personal institucional.

c. Presién social o laboral que desincentiva la denuncia por miedo a criticas
o

d. represalias.

e. Falta de confidencialidad, que expone la situacién personal en espacios

publicos o laborales.

f. Sentimiento de culpa inducido por normas sociales sexistas o culpabili-

zantes.

g. Relaciones previas con la persona acosadora, lo que complica la percep-
cion de los hechos

h. Temor a represalias directas o encubiertas.
i. Pérdida de oportunidades laborales o consecuencias sobre el empleo.
j. Pérdida o vulneracion de derechos adquiridos o en expectativa.

1.2.  Mitos asociados al acoso sexual
Existen falsas creencias que minimizan, distorsionan o justifican el acoso se-
xual. La OIT ha identificado varios mitos persistentes que deben ser visibiliza-
dos y desmontados mediante procesos de formacion y sensibilizacion:

a. “Las mujeres inventan casos de acoso sexual para obtener beneficios”.

b. “Los hombres no pueden controlar su impulso sexual”.

c. “Las mujeres provocan el acoso por su vestimenta o forma de compor-
tarse”.

d. “Las bromas sexuales forman parte del ambiente laboral y no deben ser
censuradas”.
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e. “Sodlo las conductas fisicas constituyen acoso; los comentarios o miradas
no son relevantes”.

Si bien en Guatemala el Acoso Sexual y Acoso Laboral, aln no se encuentran
regulados expresamente como delitos especificos, el Estado tiene obligacio-
nes internacionales derivadas de Tratados y Recomendaciones que requieren
implementar Politicas y Protocolos institucionales especificos, como los que
adopta y promueve la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, para garantizar
ambientes laborales libres de violencia, dignos y seguros para todas las perso-
nas colaboradoras.

“Un solo incidente es suficiente para que la actuacién de una
persona sea considerada acoso sexual.
Sin embargo, mas de una vez del acoso sexual
supone la repeticion de la conducta de acoso. (OIT, 2016).”

2. Manifestaciones del acoso laboral?”
Las manifestaciones de acoso laboral pueden ser de tipo verbal, no verbal y

fisico, se pueden encontrar, mas no limitativas las siguientes:

a. Gritar, avasallar o insultar a la victima;

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

c. Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo;

24
7>

/ 17 Segun el Autor Pifhuel, en su obra “La Tipologia del Acoso Laboral” indica algu-
nas manifestaciones, descritas en Guia orientadora para el abordaje integral del
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d. Amenazar de manera continuada a la victima o coaccionarla.
e. Quitar areas de responsabilidad clave.

f. Modificar las atribuciones o responsabilidades de su puesto de trabajo,
sin decir nada a la trabajadora o al trabajador;

g. Ilgnorar o excluir (como si fuera invisible);

h. Retener informacioén crucial para su trabajo o manipularla para inducirla
a error en su desempenfo laboral y acusarle después de negligencia o faltas
profesionales.

i. Difamar a la victima, difundiendo en la institucién rumores maliciosos

gue menoscaban su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

J. lgnorar los éxitos profesionales o atribuirlos a otras personas o a elemen-
tos ajenos a él o ella, como la casualidad, la suerte, etc.

k. Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, sus propuestas, sus solucio-
nes, etc.

|. Castigar duramente o impedir cualquier toma de decisiones o iniciativa

personal en el marco de sus atribuciones.

m. Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los de-
mas trabajadores/as, caricaturizdndolo o parodidndolo.

Nn. Animar a companeros o companeras para que participen en cualquiera
de las acciones anteriores mediante la persuasioén, la coaccién o el abuso de
autoridad.

3. Proteccion de la dignidad, indemnidad y seguridad

Toda accién relacionada con el acoso sexual como una manifestacién de vio-

lencia en los espacios de trabajo, deberd abordarse desde un marco de respeto
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de los Derechos Humanos conforme con los estdndares internacionales, a efec-
to de prevenir el acoso sexual, evitar la escalada de dicho flagelo y minimizar
los efectos en la vida de las victimas. Las instituciones del Ejecutivo deberan
implementar medidas preventivas y correctivas para evitar cualquier forma de
acoso sexual que atente contra estos derechos fundamentales.

4, Confidencialidad

Quienes integran los Comités o similares creados a en la Defensoria de la Mujer
Indigena a cargo de los procesos derivados de denuncias de acoso sexual en
el Organismo Ejecutivo, estan obligadas a guardar la discrecion, privacidad y
reserva estricta de la informacién sobre los acontecimientos, las personas in-
volucradasy los detalles del abordaje. Asimismo, deberan asegurarse de que la
informacion proporcionada durante el proceso sea manejada de forma reser-
vada, evitando su divulgacién innecesaria o indebida. La confidencialidad se
mantendrd durante todas las etapas del procedimiento, desde la presentacién
de la denuncia hasta la conclusion del caso, incluyendo cualquier medida de
seguimiento posterior.

5. Proteccion

La Defensoria de la Mujer Indigena, en todo momento y bajo cualquier circuns-
tancia, garantizara el resguardo y defensa de las servidoras/es publicas/os, con-
tratistas y usuarias involucrados/as que hayan sido victimas de acoso sexual o
se encuentren en riesgo de serlo, asegurando la integridad (fisica, emocional y
laboral), indemnidad y dignidad, evitando la revictimizacion y protegiendo su
intimidad, honra, libertad y seguridad desde el momento en que se presenta
la denuncia administrativa o cuando se tenga conocimiento del caso.

6. Celeridad

Debera actuarse con rapidez y sin ningun tipo de retardo, en la tramitacién de
los procesos de acoso sexual y acoso laboral. El personal, Comité o similares en-
cargados de conocer los casos de la Defensoria de la Mujer Indigena deberan
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actuar con la maxima prontitud y diligencia, evitando retrasos injustificados
gue puedan generar mayores perjuicios a las victimas. Los plazos, asi como
la adopcidén de medidas preventivas y la resolucién de los casos deberan ser
razonables y ajustados a la necesidad de proteger a la victima. En ningdn caso
se podra dilatar o entorpecer el proceso.

7. Prohibicion de represalias

Queda estrictamente prohibido que cualquier persona,autoridad u érganode
la Defensoria de la Mujer Indigena realice una accién negativa o en detrimento
contra quienes denuncien actos de acoso sexual o acoso laboral, participen
como testigos o colaboren en cualquier fase del proceso. Esta garantia incluye
la proteccidén integral de la victima, testigos o colaboradores, asegurando que
no sufran medidas que menoscaben su situacion laboral, tales como despidos,
reubicaciones o traslados injustificados, cambios en las condiciones laborales,
disminucion de responsabilidades, evaluaciones negativas o cualquier otra for-
ma de trato discriminatorio o intimidatorio, como consecuencia de su partici-
pacién en el proceso. Asi como medidas que menoscaben la situacioén laboral,
emocional o fisica antes, durante o posterior al proceso. En caso de identificar-
se actos de represalias, se deberan adoptar de inmediato medidas correctivas
y quienes incurran en dichas acciones serdn sancionados de conformidad con
la normativa vigente aplicable, sin perjuicio de las responsabilidades civiles o

penales que puedan derivarse.

8. Interpretacion mas favorable

En todos los casos relacionados con el acoso sexual y acoso laboral dentro de la
Defensoria de la Mujer Indigena, las normas y politicas internas de prevencién
deberan ser interpretadas y aplicadas de manera que resulte mas favorable
para la proteccidén de lasy los afectados. Cuando existan dudas en la interpre-
tacidén o aplicacion de una norma, politica o procedimiento, se debera optar
siempre por aquella que otorgue mayor amparo a la victima y garantice su

dignidad, indemnidad y seguridad. Esta interpretacidon debera respetar los
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principios de igualdad y no discriminacion y alinearse con los estandares inter-
nacionales en materia de derechos humanos, disposiciones constitucionales y
legales que promueven la proteccidn de las victimas, asegurando siempre una
perspectiva de equidad entre hombres y mujeres.

9. Prevencion de reincidencia

La Defensoria de la Mujer Indigena implementara medidas efectivas para pre-
venir la reincidencia en casos de acoso sexual y acoso laboral, asegurando que
los casos sean tratados con la maxima seriedad y celeridad. Se contemplaran
medidas directamente vinculadas a la prevencion de reincidencia de cualquier
persona involucrada en la perpetracién de acoso sexual y acoso laboral, defi-
niendo que dichas medidas o acciones sean a corto, mediano y largo plazo,
las cuales deberan dar muestra del compromiso institucional con la Cero Tole-

rancia.

10. Estandares minimos de atencion
La atencidén a personas denunciantes debe enmarcarse en principios de res-
peto, dignidad humana, enfoque de Derechos Humanos, equidad de géneroy
pertinencia cultural. Algunas medidas minimas incluyen:
a. Brindar atencién libre de prejuicios, estereotipos o culpabilizacién hacia
la persona denunciante.

b. Asegurar espacios fisicos seguros, privados, accesibles y culturalmente
adecuados para la recepcidén y seguimiento de denuncias asi como su re-

solucion.

c. Garantizar absoluta confidencialidad en todas las etapas del proceso: de-
nuncia, investigacion, seguimiento y resolucion.

d. Utilizar técnicas basicas de contencion emocional cuando la persona se
encuentre en crisis, incluyendo estrategias de estabilizaciéon psicoldgica y
primeros auxilios emocionales, sin realizar juicios sobre los hechos narra-

dos, asi como la asignacion inmediata de personal idéneo y especializado
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para la recuperacion emocional de la victima y el seguimiento terapéutico
individual dentro de la DEML.

e. Reconocer y atender las necesidades diferenciadas de grupos en situa-
cion de vulnerabilidad o histéricamente excluidos, con un enfoque integral,
desde integrar una perspectiva de género, una perspectiva interseccional,
desde la perspectiva de las Mujeres y Nifias Indigenas, una perspectiva in-

tercultural y una perspectiva multidisciplinaria
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Capitulo 1V

RUTA PARA PREVENIR EL ACOSO SEXUAL
Y ACOSO LABORAL

1. Protocolo institucional de prevencion y abordaje del Acoso Sexual y
Acoso Laboral:

La Defensoria de la Mujer Indigena debera implementar o actualizar, ya sea
mediante una politica institucional o protocolo especifico contra el acoso se-
xual y acoso laboral, que contemple la promocién de un ambiente laboral se-
guro y respetuoso, garantizando el acceso a la informacion y formacion sobre
los derechos de las servidoras/es publicas/os, contratistas y usuarias involucra-
dos/as de la institucién, asi como los mecanismos de denuncia.

2. Capacitacion obligatoria:

Por parte de la Unidad de Recursos Humanos con apoyo de la Unidad de Gé-
nero, de la Defensoria de la Mujer Indigena se deberdn realizar, de manera
continua, programas de sensibilizacién, campanas de comunicacién para la
reducciéon de estereotipos y el cambio de comportamiento, ademas, acciones
de capacitacion y sensibilizacién sobre acoso sexual y acoso laboral como una
forma de manifestacion de violencia en el ambito publico y los derechos hu-
manos, dirigidos a todo el personal, con el objetivo de prevenir y erradicar es-
tas conductas en el entorno laboral.

3. Acciones de prevencion y sensibilizacion

La Defensoria de la Mujer Indigena —-DEMI-, como institucidon comprometida
con la erradicacion de todas las formas de violencia en el ambito laboral y se-
xual, establece una ruta de prevencién que aborde esta problematica desde
sus primeras manifestaciones. Esta ruta integra cinco ejes tematicos interrela-
cionados, adaptados a su realidad institucional, y con especial énfasis en el res-
peto a los Derechos Humanos, la pertinencia cultural y la equidad de género.
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3.1.  Vida libre de violencia

Este eje reconoce el derecho de todo el personal de la DEMI a trabajar en un
entorno seguro, libre de violencia, acoso y discriminacién, con especial énfasis
en la violencia por razén de género. Se implementaran procesos permanentes
de difusion de informacidn clara y accesible sobre Acoso Sexual y Acoso Labo-

ral, utilizando un lenguaje respetuoso y libre de estereotipos.

Acciones:
a. Capacitacién continua sobre Derechos Humanos, equidad de género, in-
terculturalidad y prevencidén de la violencia.

b. Difusion periédica del protocolo institucional y de la integracién actuali-
zada de personas que integran el Comité de Atencién y Denuncia de Acoso
Sexual y Acoso Laboral.

c. Desarrollo de campanas institucionales libres de sexismo, re victimiza-

cion y culpabilizacion.

d. Entrega del protocolo a todo el personal existente y de nuevo ingreso y
reenvio semestral a todas las personas trabajadoras.

Organos responsables: Unidad de Recursos Humanos, en colaboracién con la
Unidad de Género y Multiculturalidad y el Comité de Atencién y Denuncia de
Acoso Sexual y Acoso Laboral.

3.2.  Prevencion primaria: Sensibilizar para actuar

La prevencidén primaria se enfoca en transformar patrones socioculturales que
reproducen desigualdades y permiten el acoso. Se llevaran a cabo procesos
formativos accesibles, continuos y pertinentes.

Acciones:
a. Realizaciéon de al menos tres jornadas formativas anuales en horario labo-
ral para todo el personal, en formatos como charlas, talleres o foros.
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b. Inclusién de temas como seguridad laboral, salud ocupacional, equidad,
no discriminacién, género, derechos humanos y normativas nacionales e

internacionales, entre otras.

Aprobacién previa de los contenidos por parte de la Unidad de Género y
Multiculturalidad y Comité de Atencién y Denuncia de Acoso Sexual y Aco-
so Laboral.

Organos responsables: Unidad de Recursos Humanos, en colaboracién con la
Unidad de Género y Multiculturalidad de DEMI y Comité de Atenciény Denun-

cia de Acoso Sexual y Acoso Laboral.

3.3. Prevencion secundaria: Espacios seguros
Este eje busca brindar atencién preventiva a grupos de mayor vulnerabilidad
dentro de la DEMI, mediante espacios seguros de expresidn y apoyo.

Acciones:
a. Identificacidon de grupos objetivos (mujeres jévenes, personas con disca-
pacidad, entre otros) y sus necesidades especificas.

b. Realizacion de encuentros en espacios seguros, facilitados por personal
capacitado, para expresar inquietudes laborales, recibir informacién y for-

talecer el empoderamiento.

c. Elaboraciéon de actas sin nombres personales, salvo consentimiento ex-
plicito.

d. Coordinacién entre Recursos Humanos y la Unidad de Género para defi-
nir la metodologia.

Organos responsables: Unidad de Recursos Humanos, en colaboracién con la
~ Unidad de Género y Multiculturalidad y Comité de Atencién y Denuncia de
4 Acoso Sexual y Acoso Laboral.
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3.4. Coordinacion interinstitucional

El abordaje integral del acoso requiere articulacidén con instituciones publicas
y organizaciones especializadas, garantizando siempre la autonomia de las
personas afectadas.

Acciones:
a. Difusion electréonica de campanas, jornadas y programas de prevencion
implementados por instituciones clave (SEPREM, SVET, CONAPREVI, etc.).

b. Elaboracion de un directorio de instituciones de apoyo, aprobado por la
Unidad de Género y Multiculturalidad y Comité de Atencién y Denuncia de
Acoso Sexual y Acoso Laboral y entrega a todo el personal.

c. Acompanamiento del Comité de Atencién y Denuncia de Acoso Sexual y
Acoso Laboral a las personas denunciantes que asi lo requieran, sin impo-
ner rutas externas.

Organos responsables: Unidad de Género y Multiculturalidad, Comité de Aten-
cion y Denuncia de Acoso Sexual y Acoso Laboral, Unidad de Acceso a la Infor-
macioén Publica.

3.5. Estadistica
El registro y analisis sistematico de datos permitira evaluar la eficacia del Pro-
tocolo y mejorar las estrategias de prevencion y atencion.

Acciones:

a. Envio anual de un cuestionario a todo el personal para recabar datos so-
bre percepciones, frecuencia y consecuencias del acoso sexual y acoso la-
boral.

b. Revisidon técnica del instrumento para recabar datos sobre percepciones,
frecuencia y consecuencias del acoso sexual y acoso laboral por parte de la
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Unidad de Género y Multiculturalidad de DEMI, Unidad de Recursos Huma-
nosy el Comité de Atencion y Denuncia de Acoso Sexual y Acoso Laboral.

c. Elaboracion de informes anuales y semestrales ejecutivos con indicado-
res cualitativos y cuantitativos, enfoque interseccional y culturalmente per-
tinente de lo acontecido durante el periodo correspondiente a las autorida-
des superiores de DEMI por la Unidad de Género y Multiculturalidad de la
DEMI, el Comité de Atencién y Denuncia de Acoso Sexual y Acoso Laboraly
Unidad de Recursos Humanos.

Organos responsables: Unidad de Género y Multiculturalidad de la DEMI, el
Comité de Atencidn y Denuncia de Acoso Sexual y Acoso Laboral y Unidad de
Recursos Humanos.

3.6. Régimen Disciplinario

El reglamento del personal de la Defensoria de la Mujer Indigena incluye san-
ciones disciplinarias para aquellas conductas consideradas leves, graves y gra-
visimas que conlleven manifestaciones o actitudes de acoso laboral o acoso
sexual. De manera que las servidoras/es publicas/os que incurra en algunas
de las faltas descritas en el Reglamento o que contenga cualquier disposicion,
serd sancionado/a.
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Capitulo V

DEL COMITE DE ATENCION Y DENUNCIA DE ACOSO SE-
XUAL Y ACOSO LABORAL

El Comité es el érgano interno con caracter auténomo de la Defensoria de la
Mujer Indigena —-DEMI- en el ejercicio de sus funciones; encargado de recibir,
analizar, investigar y elaborar informes circunstanciados sobre denuncias de
Acoso Sexual y Acoso Laboral. Tiene como objetivo actuar con la debida dili-
gencia ante la recepcién de una denuncia, siguiendo los procedimientos del
presente protocoloy actuando bajo principios éticos de confidencialidad y res-
peto.

1. Perfil de las/os integrantes del Comité:
a. Habilidades de comunicacién empatica y escucha activa.
b. Trato respetuoso con el personal.
c. Capacidad de analisis critico y resolucion fundamentada.
d. Ausencia de denuncias por acoso (contar con constancia de RENAS)
e. Compromiso ético con la institucion.

f. Haber sido declarado empleada/o regular

2. Integracion del Comité:

Estard conformado por un/a integrante de las siguientes unidades y direccio-
nes:

Unidad de Recursos Humanos.

Direccion de Atencién y Asesoria Juridica.

Unidad de Género y Multiculturalidad

Direccion de Atencién Social.

© a0 T o

Unidad de Atencidon Psicoldgica.
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3. Funciones del Comité de Atencién, Denuncia y seguimiento a casos
de Acoso Sexual y Acoso Laboral
Una vez nombradas las personas que seran parte del Comité y definidos sus
puestos, la Unidad Recursos Humanos de la Defensoria de la Mujer Indigena,
dara a conocer su integracion y medios de contacto institucional. Las funcio-
nes principales son:
a. Atender de manera urgente en un plazo no mayor de 24 horas las denun-
cias presentadas.

b. Analizar, procesar y dar el seguimiento oportuno segun lo establecido y
conformar el expediente respectivo.

c. Brindar un trato respetuoso, empatico y libre de prejuicios a las personas
denunciantes.

d. Ofrecer informacién sobre los recursos institucionales disponibles para el

acompanamiento integral.

e. Evitar juicios anticipados sobre la inocencia o culpabilidad de cualquiera
de las partes.

f. Informar a la persona denunciante sobre las distintas vias institucionales

o judiciales a las que puede recurrir.

g. Asegurar la confidencialidad y el respeto de la autonomia de la persona
denunciante en todo momento.

h. Garantizar un proceso equitativo donde ambas partes puedan declarary
presentar sus elementos de prueba.

i. Escuchar a las personas involucradas y a los testigos propuestos, siguien-
do metodologias respetuosas y culturalmente pertinentes.

j. Mantener informadas a las partes sobre el avance del procedimiento.
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k. Elaborar actas que correspondan.
|. Sistematizar y dar seguimiento a los casos registrados.

m.Recomendar contenidos preventivos a la Unidad de Género y Multicultu-
ralidad y personal especifico asignado dentro de Recursos Humanos para

fortalecer las estrategias institucionales.

n. Proponer actualizaciones o reformas al Protocolo con base en la expe-

riencia acumulada, cuando se crea conveniente.

0. Activar protocolos externos en casos de violencia sexual que requieran
atencion inmediata por parte del Ministerio de Salud Publica o el Ministerio

Publico en un plazo no mayor de 24 horas.

p. Conocer de las solicitudes y notificar conforme ley atendiendo a los pla-

zos establecidos

g. Elaborar informe circunstanciado para la Defensora de la Mujer Indigena
de la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, para conocimiento de los he-

chos, actuacionesy resolucion en el plazo establecido.
r. Concluir la investigacion en un plazo no mayor a 15 dias calendario.

4., Nombramiento de miembros del Comité

La Defensora de la Mujer Indigena de la Defensoria de la Mujer Indigena me-
diante Acuerdo Interno, nombrara en el mes de enero de cada ejercicio fiscal
a los integrantes del Comité de Prevencidén, Atencién, y Sancién del Acoso
Sexual y Acoso Laboral en la Defensoria de la Mujer Indigena, designando los
cargos que correspondan a Presidente/a Secretaria/o, Vocal |, Vocal Il, Vocal .

Todos los cargos funcionaran ad hondérem, y la DEMI garantizara el tiempo que

se requiera en horario laboral para que el Comité pueda atender casos.
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Capitulo VI

PROCEDIMIENTO PARA ATENCION DE
DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO LABORAL

La Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-, comprometida con la proteccién
de los derechos humanos, el bienestar laboral establece un procedimiento ins-
titucional para la recepcioén, atencién y seguimiento de denuncias por acoso
sexual y acoso laboral con perspectivas de género, interseccionalidad, de Mu-

jeres Indigenas, intercultural y multidisciplinaria siguiente:

Fase Paso Responsable Actividad Plazo

Solicita interven-
cion del Comité, a
. través del presiden-
1.1 Denunciante )
te del mismo de for-
ma verbal, escrita,

telefénica o digital

Convoca al Comité

para conocer y dar

tramite a la denun- 1dia habil

cia recibida maximo, a
partir de la

1.2 Presidente

Notifica a los invo- .
recepcion.
lucrados sobre la P
1.3 Vocal | . o
denuncia recibida,
citdndolos para
escucharlos, sena-
lando fecha, horay

lugar

43




1.4 Comité
1. Solicitud
de
Intervencion

Denunciante,

E denunciada/o

21 Presidente

2. Informe
Circunstanciado

Secretario/a
2.2

Escucha a las par-
tes involucradas
(denunciante, de-
nunciada/o), suscri-
biendo las actas co-
rrespondientes por
el Secretario

Presentaciéon y di-
ligenciamiento de
pruebas de ambas
partes (documen-
tal, testimonial y di-
gital)

Convoca al Comi-
té para analizar los
hechos, medios
de prueba y de to-
das las actuaciones
para la formulacién
del informe circuns-

tanciado

Se elabora el infor-
me circunstanciado
de todo lo realizado
durante el proceso
de denuncia para
trasladarlo a la De-
fensora de la Mujer
Indigena

1 dia habil
posterior
a recibir la

notificacion

3 dia habiles
siguientes
después de
haber escu-

3 dias
habiles

7 dias habi-
les contados
a partir del
analisis de
medios de
prueba
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2. Informe

Circunstanciado 1 2Eigtelelills

.. Defensora de
4. Accion de

. 31 la Mujer
la Autoridad )
Indigena
Defensora de
4. Accion de 4.1 la Mujer
la Autoridad Indigena

Solicita  interven-
cion del Comité, a
través del presiden-
te del mismo de for-
ma verbal, escrita,

telefénica o digital

Analiza el informe
circunstanciado

(hechos, medios
de prueba y todas
las actuaciones
realizadas durante

el proceso)

Emision de resolu-
cion y notificacion
a las partes y a la
Unidad de Recur-
sos Humanos, para

lo que corresponda

No mayor
de 8 dias
habiles a
partir de
formulado
el informe

15 dias
habiles a
partir de
la recep-
cion del
informe
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PROCEDIMIENTO PARA LA ATENCION DE LA

DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL Y/ ACOSO LABORAL

1 Presentacion de denuncia
La persona denunciante solicita la intervencion del Comité.
@ Puede hacerlo de forma verbal, escrita, telefénica o digital.

v

2 Activacién del Comité

@ El presidente del Comité convoca para conocer y tramitar

la denuncia. Plazo: 1 dia habil maximo

v a patir de la recepcion de
Notificacién a las partes la denuncia
3 = : :
Se notifica a la denunciante y a la persona denunciada,
senalando fecha, hora y lugar, para escucharlos.

v
4 Escuchaalas partes

@E El Comité escucha a las partes involucradas y se suscribe el acta
‘“ correspondiente. Plazo: 1dia habil posterior a la notificacion.

v

5 Presentaciény diligenciamiento de pruebas
B Las partes presentan pruebas documentales, testimoniales o digitales.
Plazo: 3 dias habiles despues de haber escuchado a las partes.

'

(/@)

Orientacién

Si los hechos no

¢Los hechos NO constituyen acoso sexual o
constituyen acoso }@ laboral, se orienta a la
sexual o laboral? persona denunciante para

acudir a la instancia que
corresponda.

y s

Andlisis del caso
Analiza los hechos, medios de prueba y todas las
actuaciones para elaborar el informe. Plazo: 3 dias habiles

6

7 Informe circunstanciado
El Comité elabora el informe.
©

Plazo: 7 dias habiles.

8 Presentacion del Informe Circunstanciado
@y Se presenta el informe a la Defensora de la Mujer Indigena.
§=" Plazo: no mayor de 8 dias habiles.

v

9 Acciénde la Autoridad (Defensora de la Mujer Indigena)
% Analiza el informe circunstanciado (hechos, medios de

prueba y todas las cctucflones del proceso). Plazo: No mayor

de 15 dias habiles
10 Resolucion

= La Defensora de la Mujer Indigena emite resolucion y
o notifica a las partes y a Recursos Humanos.
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Excepciones
1. Si el/la agresor/a o la/el agredida/o es parte del Comité o tuviera algun
impedimento que imposibilite su objetividad para conocer del caso, se po-
dran utilizar los mecanismos de excusa o de recusacién, cuando fuere per-
tinente. El Comité debera resolver en un plazo no mayor de 2 dias habiles, y

en caso favorable el vocal | conocera inmediatamente.

2. Si resultare ser agresora alguna integrante del Consejo Consultivo de la
Defensoria de la Mujer Indigena, el Comité debera enviar el informe cir-
cunstanciado a la Defensora de la Mujer Indigena con conocimiento a la
Junta Coordinadora de DEMI para que resuelva lo que corresponda.

3. Si la Defensora de la Mujer Indigena o integrante de Junta Coordinadora
de la Defensoria de la Mujer Indigena, resultaré ser la agresora; el Comité
debera enviar el informe circunstanciado a la Comisiéon Nacional Contra la
Corrupcidon y ésta debera informar inmediatamente al Presidente de la Re-
publica de Guatemala de la situacion para las medidas correspondientes.

4. Todas aquellas denuncias que no constituyan acoso sexual o acoso labo-
ral se orientard para que acuda a donde corresponde.

47




Capitulo VI
SANCIONES APLICABLES

La sancidn es una de las medidas fundamentales para detener el Acoso Sexual
y/o Acoso Laboral, proteger a la persona denunciante y evitar la repeticién de
estas conductas en el entorno institucional. En la Defensoria de la Mujer Indi-
gena -DEMI-, el objetivo de la sancidn es restaurativo y preventivo y debe apli-

carse con proporcionalidad, imparcialidad y con pertinencia cultural.

El Comité de Atencidon y Denuncia de Acoso Sexual y Acoso Laboral es el res-
ponsable de analizar la gravedad del caso, con base en los hechos denuncia-
dos, la evidencia recopilada y los testimonios y recomendar la sanciéon corres-
pondiente.

Existen tres niveles de sancién: modificacién de conducta, régimen disciplina-

rioy régimen de despido. A continuacion, se describen sus alcances:
1. Modificacion de Conducta (Leve)

Se aplica cuando el Comité determina que la falta es leve y no ha causado da-
nos fisicos, morales o psicolégicos a la persona denunciante. En estos casos, la
persona denunciada debe firmar una carta compromiso ante la Defensoria de
la Mujer Indigena, reconociendo lo inapropiado de su conducta y comprome-
tiéndose a su correccion. Ejemplos de faltas leves:

a. Comentarios sarcasticos o bromas de mal gusto ocasionales.

b. Desobediencia hacia figuras de autoridad atribuible a razones de géne-

ro.

c. Gestos de desdén, desprecio o rechazo no reiterados ni replicados por

otros.
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Tipo de falta: Leve Tipo de sancion: Modificacion de conducta

a.

Amonestacion escrita de conformidad con lo regulado en Reglamento

del Personal de la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-.

b.

Carta de compromiso de no reincidencia y monitoreo de la Unidad de

Recursos Humanos.

C.

d.

e.

Reubicacion fisica o cambio de area, en caso necesario.
La persona denunciada facilitara talleres de sensibilizacion (obligatoria).

Acciones de reparacién hacia la victima, hacia la institucion y en el area

de trabajo afectada (disculpa publica, investigacion y presentaciéon de te-

maticas vinculadas al caso en su area de trabajo).

2.

Régimen Disciplinario (Grave)

Se aplica cuando se determine que la falta es grave al involucrar danos psi-

colégicos, morales o sociales, y/o se relaciona con discriminaciéon por género,

auto identificaciéon por pueblo, edad, discapacidad, orientacién sexual u otras

condiciones. La persona denunciada debe ser suspendida y se tomaran medi-

das inmediatas para evitar su reincorporacion en las mismas condiciones. En

este caso la persona denunciada debe firmar una carta compromiso ante la

Defensoria de la Mujer Indigena, reconociendo lo inapropiado de su conducta

y comprometiéndose a su correccion. Ejemplos de faltas graves:

a.

b.

Humillaciones constantes o ridiculizacion publica.

Gritos o gestos intimidantes reiterados.

. Asignacion de tareas excesivas o imposibles con intencién de acoso.

. Amenazas para obtener beneficios personales.

Modificacién injustificada de funciones laborales.

Retencién de informacioén clave para inducir error.
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g. Comentarios sexuales reiterados, insinuaciones de indole sexual.

h. Chistes homofdébicos, racistas o sexistas constantes.

Tipo de falta: Grave Tipo de sancién: Régimen disciplinario

3.

a. Suspensién en el trabajo sin goce de sueldo hasta por un maximo de
treinta dias en afno calendario, de conformidad con lo regulado en el Regla-
mento del Personal de la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-.

b. Recision unilateral de contrato de servicios (cuando sea contratista)

c. Carta de compromiso de no reincidencia y monitoreo de la Unidad de
Recursos Humanos.

d. Reubicacioén fisica o cambio de area, en caso necesario.

e. La persona denunciada facilitara talleres de sensibilizaciéon (obligato-
ria).

f. Acciones de reparacién hacia la victima, hacia la institucién y en el drea
de trabajo afectada (disculpa publica, investigacion y presentacion de te-
maticas vinculadas al caso a todo el personal de DEMI).

Régimen de Despido (Gravisima)

Se aplica cuando la falta es considerada gravisima y puede constituir un delito.

Esto incluye danos fisicos, morales o psicolégicos graves, con intencién de da-

nar o ejercer control a través de violencia, intimidaciéon o coerciones sexuales.

La consecuencia es el despido inmediato de la persona agresora, conforme a

la ley laboral vigente y a los procedimientos internos de la DEMI. Ejemplos de

faltas gravisimas:

a. Agresién sexual y/o laboral

b. Distribucidén o creacidn de material pornografico relacionado con la per-

sona denunciante.
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c. Invisibilizaciéon

d. Aislamiento

e. Exclusiéon de procesos laborales

f. Acecho y control reiterado en espacios de intimidad.
g. Envio insistente de material sexual sin consentimiento.

h. Envio reiterado de mensajes insinuantes, acosadores, amenazantes via
digital.

i. Chantaje sexual para conservar el empleo o acceder a beneficios labora-
les.

j. Contacto fisico no consensuado y repetido.
k. Golpes, empujones, bofetadas o cualquier forma de violencia fisica.
|. Reiteracion de faltas leves en mas de tres ocasiones.

Tipo de falta: Gravisima Tipo de sancion: Régimen de despido

a. Despido justificado o destituciéon de conformidad con lo regulado en el
Reglamento del Personal de la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI-.

b. Recision de contrato de servicios.

4. Consideraciones Finales

Toda sancidon debe quedar debidamente documentada en el expediente per-

sonal de la persona denunciada, con notificacién a las partes e instancias co-

rrespondientes y seguimiento por parte de Recursos Humanos de la Defen-
soria de la Mujer Indigena -DEMI-. El Comité debe actuar conforme al debido

proceso, respetando los derechos de ambas partes y garantizando medidas de

roteccién para la persona denunciante.
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Capitulo VIl
DE LAS Y LOS TESTIGOS

El Comité podra entrevistar a testigos/as propuestos/as por ambas partes, con-
siderando como validos aquellos/as que:

a. Hayan sido mencionados/as en las declaraciones.
b. Conozcan la relacién entre las partes involucradas

c. Hayan presenciado o tengan conocimiento directo de los hechos denun-
ciados.
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Capitulo IX
RESPONSABLIDAD DE IMPLEMENTACION

La implementacion efectiva del presente protocolo contra el acoso sexual y
acoso laboral requiere de acciones articuladas de prevencion, sensibilizacién y
formacién, orientadas a construir una cultura organizacional de respeto, equi-

dad y no violencia.
1. Unidad de Género y Multiculturalidad

a. Incorporar en la estratega institucional la transversalizacion del enfoque
de equidad de género y Derechos Humanos, priorizando la erradicacién del

Acoso Sexual y Acoso Laboral.

b. Revisar y actualizar el Plan Anual de la Unidad Género y Multiculturali-
dad de la DEMI, para la inclusién de las medidas especificas de prevencién

del acoso.

c. Apoyar en el disefio e implementacion de campanas de sensibilizacion y
educacién sobre acoso, orientadas a modificar patrones culturales y actitu-
des normalizadas de discriminaciéon elaboradas por la unidad de Comuni-

cacién Social de DEMI.

d. Coordinar con la Unidad de Recursos Humanos de la DEMI, la inclusién
de modulos sobre acoso en procesos de formacién y capacitacion al perso-
nal y contratistas técnicos y profesionales de la Defensoria de la Mujer Indi-

gena -DEMI-.

e. Las acciones que realice la DEMI, para el abordaje del Acoso Sexual y

Acoso Laboral debera integrar enfoques de género, interseccional, de Mu

18 Recomendacion general num. 39 (2022) sobre los derechos de las mujeres y las
ninas Indigenas Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer

53




2.

jeres Indigenas, intercultural, y multidisciplinaria. 18

Unidad de Recursos Humanos

a. Planificar programas de desarrollo del talento humano, considerando

evaluaciones de desempefio y estudios de clima laboral.

b. Implementar politicas de formacién continua y bienestar laboral, asegu-
rando el cumplimiento del protocolo y el compendio ético institucional.

c. Incluir en los procesos de induccion al personal el conocimiento y la obli-

gatoriedad del protocolo contra el acoso.

d. Incorporar variables de prevencion del Acoso Sexual y Acoso Laboral en
el Diagnodstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) de la Defensoria de
la Mujer Indigena -DEMI-.

e. Desarrollar talleres y herramientas para la deteccion, abordaje y erradi-
cacion del Acoso Sexual y Acoso Laboral, integrandolos al Plan Operativo
Anual.

f. Suscripcién de instrumentos y procedimientos administrativos que se
deriven de la identificacion y denuncia de casos de Acoso Sexual y Acoso
Laboral.
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ANexos

GUIA PARA ESCUCHARA LA
PERSONA QUE DENUNCIA

(CONFORME AL SUBNUMERAL 1.4 DEL
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA)

Consideraciones a tomar en cuenta antes de escuchar a la persona que denun-

cia:
1. Asegurar un ambiente seguro, neutral y de confianza.

2. Explicar a la persona denunciante que la DEMI esta comprometida con
cero tolerancia ante los actos de Acoso Sexual y Acoso Laboral.

3. Informar que puede tomarse el tiempo necesario para reconstruir los
hechos de manera cronoldgica.

4, Comunicar que puede proponer testigos/as o documentos que respal-
den su versién y ayuden a esclarecer los hechos.

5. No emitir juicios de valor ni prejuzgar culpabilidad o inocencia.

6. Programar la escucha tanto de la denunciante como denunciada, en
horarios diferentes.

El entrevistador/a debe asegurar que se obtenga la informacién siguiente:
1. Déndey cuando sucedié el hecho

2. Si el hecho o la agresion fue fisica, verbal, o ambas formas (cémo suce-
dio).

3. Qué se pretende obtener con la denuncia presentada
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9.

Si hubo testigos/as, quiénes.

La relacion que tienen los testigos/as con la persona denunciada
La relacién de la persona que denuncia con los testigos/as

Si el hecho ha ocurrido en otras ocasiones

Si alguien mas esta al tanto de lo sucedido, quiénes.

Cémo le ha afectado esta situacion (emocional, fisica, laboral)

10.Qué medidas ha tomado hasta el momento, tanto externo como interno.

11. Si desea apoyo adicional (psicolégico, legal u otro)

12.Si la persona denunciante tiene algo mas que agregar, darle la oportuni-

dad de expresarse.
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GUIA PARA ESCUCHARA LA
PERSONA DENUNCIADA

(CONFORME AL SUBNUMERAL 1.4 DEL
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA)

Consideraciones a tomar en cuenta antes de escuchar al denunciado:

1. Informar al denunciado/a que es un proceso de atencién ante una de-

nuncia por presunto Acoso Sexual y/o Acoso Laboral.

2. Que se le escuchara con respeto, confidencialidad y sin emitir juicios de

valor.

3. Que el objetivo es conocer su version de los hechos, permitiéndole brin-

dar toda la informacién y aclaraciones necesarias.

4. Recomendar no tener contacto con la persona denunciante durante el
proceso, asi como cualquier acto de amenaza o represalia, lo cual puede ser

considerado una agravacién del hecho.

5. Que tiene derecho a proponer testigos/as o documentos que respalden

su version.
El entrevistador/a debe asegurar que se obtenga la informacién siguiente:

1. Sitiene conocimiento de que una denuncia fue presentada en su contra,

Qué sabe al respecto
2. Se pronuncie con relacidn a la denuncia presentada en su contra

/ 3. Sialguien mas tiene conocimiento sobre esta situacion

/
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4. Sitiene alguna prueba documental, digital o testimonial que desee apor-
tar para respaldar su versidon de los hechos

5. Si ha tenido conflictos previos con la persona denunciante o existe algu-
na relacion particular que considere relevante para el caso

6. Si desea agregar algo mas que considere importante para el analisis del

caso.

GUIA PARA ESCUCHARA
LAS Y LOS TESTIGOS PROPUESTOS

(CONFORME AL SUBNUMERAL 1.4 DEL
PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA)

Las siguientes consideraciones deben formularse en un ambiente seguro,
neutral, respetuoso y confidencial, sin emitir juicios de valor, buscando infor-
macion objetiva y detallada.

1. Qué conocimiento tiene de este caso. Exponga libremente lo que le

consta.

2. Segun lo narrado por parte del testigo/a asi seran las preguntas que se
formulen para confirmar lo indicado por el/la denunciada/o y denunciante

para esclarecer los hechos

3. Sidesea agregar algun otro comentario, observacién o sugerencia sobre
este caso.
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MODELO DE CARTA DE COMPROMISO
DEFENSORIA DE LA MUJER INDIGENA

Yo, , me identifico con Documen-

to Personal de Identificacién -DPI- con Cédigo Unico de Identificacién -

CUI- , me comprometo a no repetir la conducta
de acoso sexual y/o acoso laboral que motivé la denuncia presentada en mi
contra ante el Comité de Prevencién, Atencién y Sancién del Acoso Sexual y
Acoso Laboral de la Defensoria de la Mujer Indigena y las acciones siguien-
tes:

1. Facilitar y/o participar en los talleres de sensibilizacién y formacién que
organice la Unidad de Recursos Humanos.

2. Abstenerme de cualquier forma de represalia o accién que genere inco-
modidad a la persona denunciante u obstaculice el proceso de seguimien-
to del caso.

Reitero mi compromiso institucional y personal de formarme y actualizar-
me en las tematicas abordadas en el Protocolo, y de guiarme por los princi-
pios rectores del mismo.

En la Ciudad de Guatemala, a los dias del mes de del
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MODELO DE ACTA ADMINISTRATIVA DE ESCUCHA
DE PERSONA DENUNCIANTE / DENUNCIADA /
TESTIGO DENTRO DEL PROCEDIMIENTO DE
DENUNCIA POR PRESUNTO ACOSO SEXUAL Y/O

ACOSO LABORAL
En la ciudad de Guatemala, siendo las horas con minutos del dia
de del ano , reunidos en las instalaciones de la Defen-

soria de la Mujer Indigena -DEMI-, ubicadas en

, comparecen las personas integrantes del Comité de Atencién y
Denuncia de Acoso Sexual y Acoso Laboral de la Defensoria de la Mujer In-
digena -DEMI-, conformado mediante Acuerdo Interno DEMI numero -

2026, de fecha de del ano 2026, con el objeto de llevar a cabo la

diligencia administrativa de escucha de (la persona denunciante / denun-
ciada / testigo), dentro del expediente administrativo identificado con el nu-
mero -2026, relacionado con denuncia por presunto acoso sexual y/o

acoso laboral. Comparecen las siguientes personas integrantes del Comité:
, quien actua en calidad de presidenta del Comité;

, quien actua en calidad de secretario del Comité

(cada integrante del Comité y su puesto dentro del Comité). Asimismo, com-
parece la persona escuchada: nombre y apellidos, quién se identifica con Do-
cumento Personal de Identificacion -DPI- con Cédigo Unico de Identificaciéon
—CUI- , extendido por el Registro Nacional de las Personas de

la Republica de Guatemala, con puesto funcional , Ubica-

cion funcional en la Unidad de la Oficina Central y/o

Regional . La presente diligencia administrativa se

realiza de conformidad con el Protocolo para la Prevencion, Atencién y San-
cion del Acoso Sexual y Acoso Laboral en la Defensoria de la Mujer Indigena
-DEMI-, observando los principios de confidencialidad, dignidad humana, no
revictimizacién, no discriminacién, debida diligencia, celeridad, imparcialidad,
pertinencia cultural y prohibicion de represalias. PRIMERO: OBIJETO. El objeto
de la presente acta es dejar constancia de la escucha realizada a la persona
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compareciente, a efecto de que manifieste de forma libre, voluntaria y sin
presién alguna, los hechos sucedidos dentro del proceso a administrativo re-
lacionado con la denuncia presentada. SEGUNDO: INFORMACION SOBRE
DERECHOS Y GARANTIAS. El Presidente del Comité informa a el/la sefor/a
sobre los derechos y garantias que le asiste previo a

iniciar con su declaracion: a) La informacidén proporcionada sera tratada con
estricta confidencialidad; b) Podra expresarse libremente, sin interrupciones
innecesarias ni juicios anticipados; c) No se permitird ningun acto de intimi-
dacion, represalia, presion o trato discriminatorio derivado de su participacion
en el procedimiento; d) En caso de requerir acompanamiento psicolégico, ju-
ridico, social o interpretacién linguistica, podra solicitarlo al Comité, e) La pre-
sente diligencia no constituye resolucion final del caso, sino una actuacién
dentro del procedimiento de analisis e investigacién correspondiente. El/la

sefior/a , manifiesta haber comprendido lo anterior
y acepta continuar con el procedimiento. TERCERO: DECLARACION. Se con-
cede la palabra al/la sefior/a para que declare sobre

hechos de los cuales fue objeto, manifestando lo siguiente:

. CUARTO: CONSIDERACIONES FORMULADAS POR EL PRE-
SIDNETE DEL COMITE XXX. Con el objeto de esclarecer los hechos declarados,
el Comité formula las siguientes consideraciones: .
QUINTO: MEDIOS DE PRUEBA O ELEMENTOS APORTADOS. El/la sefor/a
presenta los siguientes medios de prueba re-

lacionados con los hechos: . No habiendo

mas que hacer constar, se finaliza la presente acta en el mismo lugar y fecha de

Su inicio, siendo las horas con minutos, firmando para constancia

quienes en ella intervinieron.

Sefor/a
Presidente/a del Comité Secretario/a del Comité

Vocal | Vocal Il Vocal Il
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Ofinas Regionales

SEDE CENTRAL
10 Calle 10-14 Zona 1, Ciudad de
Guatemala. Teléfono: 2315-8610

ALTA VERAPAZ
11 Avenida“A”11-10 Zona 1, Coban,
Alta Verapaz. Teléfono: 7765-1936

FRAY BARTOLOME DE LAS CASAS
Alta Verapaz, Zona 0, Barrio
El Centro, a la par de PMT y PNC.
Teléfono: 7765-1936 / 2315-8610

SANTA CATALINA LA TINTA
Alta Verapaz, Barrio San Benito Zona 4,
a un costado de GENESIS Empresarial.
Teléfono: 7765-1936 / 2315-8610

BAJA VERAPAZ
92, Avenida 01-58 Zona 1, Barrio Alcantarilla
Salamd, Baja Verapaz. Teléfono: 7765-5480

CHIMALTENANGO
12. Avenida 2A-19, Zona 5, Chimaltenango
(ala vuelta de Super 24, Km. 53.6 carretera
interamericana) Teléfono: 7839-5479

HUEHUETENANGO
22, Calle 2-13 Zona 8, Colonia Hernandez,
frente a la Procuradoria General de la Nacién
Huehuetenango. Teléfono: 7764-5781

SANTA EULALIA
Cantén Centro Edificio Municipal,
Santa Eulalia, Huehuetenango Zona 4.
Teléfono: 7764-5781 / 2315-8610

JACALTENANGO
Canton Hernandez Zona 0,
a un costado de la Casa de la Cultura.
Jacaltenango Huehuetenango.
Teléfono: 7764-5781 / 2315-8610

IZABAL
122. Avenida, entre 14y 15 Calle. Frente al
Coliseo Municipal, Puerto Barrios lzabal.
Teléfono: 7797-2978

PETEN
12, Avenida y 32 Calle 1-12 Zona 1,
Barrio Santa Maria, Poptun Petén.
Teléfono: 7965-8824

QUETZALTENANGO
82. Calle 0-37 Zona 7, Quetzaltenango.
Teléfono: 7795-4664

QUICHE
62, Calle 6-16 Zona 1,
Santa Cruz del Quiché, El Quiché.
Teléfono: 7765-0592

PLAYA GRANDE IXCAN
Escuela de Capacitacién de la Zona 1.
Franja Transversal del Norte,
cruce de la Aldea San Pablo,
Playa Grande Ixcan Quiché.
Teléfono: 7765-0592 / 2315-8610

SAN MARCOS
72. Avenida A 12-51 Zona 1,
Canton Santa Isabel, San Marcos.
Teléfono: 7760-2000

SANTA ROSA
22 Avenida 4-35 Zona 3,
Colonia China, Cuilapa, Santa Rosa.
Teléfono: 7765-1423

SOLOLA
72,y 82, Avenida Esquina Zona 2,
Barrio el Calvario Solola.
Teléfono: 7762-4205

SUCHITEPEQUEZ
Diagonal 1, 0-03 Zona 2,
Colonia Bilbao Mazatenango,
Suchitepéquez. Teléfono: 7880-2819

TOTONICAPAN
92, Avenida 00-19 Zona 2, San Miguel
Totonicapan. Teléfono: 7766-1113
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