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DE CASOS DE
DISCRIMINACION,
ACOSO LABORAL
Y TODA FORMA DE
VIOLENCIA CONTRA
LA MUJER EN LOS
ESPACIOS DE
TRABAJO




INTRODUCCION

En virtud de la mision del Ministerio del Trabajo, la cual conforme al Estatuto
Organico por Procesos, emitido mediante Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2017-
0052 de 18 de abril de 2018 y su ultima reforma publicada en el Registro Oficial
Nro. 134 de 03 de febrero de 2020, es © Ser |la Institucion rectora de politicas
publicas de trabajo, empleo y del talento humano del servicio publico, que

regula y controla el cumplimiento a las obligaciones laborales mediante |a
ejecucion de procesos eficaces, eficientes, transparentes y democraticos
enmarcados en modelos de gestidon integral, para conseguir un sistema
de trabajo digno, de calidad y solidario para tender hacia la justicia social
en Igualdad de oportunidades...”; por lo cual, es menester para esta cartera
de Estado la emision de un protocolo de prevencion y atencion de casos de
discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los

espacios de trabajo.



. OBJETIVO PRINCIPAL

Establecer lIneamientos para la creacidon de medidas necesarias gue prevengan
la discriminacion, acoso laboral, viclencia contra la mujer y toda forma de
violencia de género en los espacios de trabajo; determinando las acciones
gue sean necesarias para la identificacion e intervencidon de dichas conductas,
facilitando a las servidores/as y trabajadores/as el procedimiento adecua-
do para presentar sus denuncias mediante la socializacion del presente

Protocolo, fomentando condiciones adecuadas de trabajo en los sectores pu-
blico y privado.




11l. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo, regira en todas las instituciones y entidades del sector
publico de conformidad con el articulo 225 de |la Constitucion de |la Republica

del Ecuador, incluyendo empresas publicas; vy, sector privado, bajo la regula-
cion de la Ley Organica de Servicio Publico, Ley Organica de Empresas Publi-

cas; y, Codigo del Trabajo.

Para efectos de este Protocolo, el concepto de “lugar de trabajo”™ no se limitara
a las instalaciones fisicas y al horario laboral, sino a cualgquier lugar y momen-
to asociado a la relacion laboral, cuyas actividades se realicen a nombre de |a

Institucion o Empresa.



En el Sector Privado, las empresas seran clasificadas de acuerdo a los umbra-

les establecidos en el articulo 3 de |la Decision 702 de la Comunidad Andina
(CAN) con fundamento en el volumen de sus ventas anuales (V) y el nUmero
de personas ocupadas (P), de acuerdo al siguiente detalle:

- Microempresas: Una empresa con una nomina de 1 a 9 personas y
ventas anuales menores a $100.000:

- Peqguenas Empresas: Una empresa con una ndmina de 10 a 49 personas
y ventas anuales de $100.001 a $1'000.000.

« Medianas (A): Una empresa con una ndmina de 50 a 99 personas y
ventas anuales de $1'000.001 a $2'000.000.

- Medianas (B): Una empresa con una ndmina de 100 a 199 personas y
ventas anuales de $2'000.001 a $5'000.000.

- Grandes Empresas: Una empresa con una ndmina de 200 personas o
Mas y ventas anuales superiores a los $5'000.007.



Discriminacion en el espacio laboral: Cualguier trato desigual,
exclusidn hacla una © mas personas, kbasados en la Identidad de género,
orientacién sexual, sexo, género, edad, discapacidad, portar VIH/SIDA, et-
nia, tener o desarrollar una enfermedad catastrofica, Idioma, religion, nacionalidad,
lugar de nacimiento, Ideologia, opinidn politica, condicidon migratoria,
estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, por encontrarse en pericdo
de gestacion, lactancia o cualguier otra caracteristica personal, gue tenga por
efecto anular, alterar o impedir el pleno gjercicio de los derechos individuales
O colectivos, durante la existencia de |la relacion laboral y en cualguier ambito
del empleo.?



Se entenderd tambiéen discriminacion de una persona cuando se prefiera a

una persona sobre otra como por ejemplo la contratacion de un hombre en
lugar de una mujer por la unica razdon de su genero.

Acoso laboral: Todo comportamiento atentatorico a la dignidad de |a
persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en
el lugar de trabajo © en cualguier momento en contra de una de las partes

de la relacion laboral o entre trabajadores, gue tenga como resultado para la

persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacion, o bien gue amenace
O perjudigue su situacion laboral. 2




Violencia contra la mujer en el ambito laboral: Se entendera como
violencia contra la mujer en el ambito laboral, todas aquellas acciones
gue obstaculicen el acceso al empleo, contratacion, ascenso, estabilidad
O permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil,

mMaternidad, edad, apariencia fisica, respecto a un posible estado de gestacion,
una desigualdad injustificada en la remuneracion o condicionar la contratacion
O permanencia en el trabajo a cambio de actos de naturaleza sexual, conforme
lo determina Ley Organica para Erradicar la Violencia contra las Mujeres.
Este tipo de violencia es gjecutada por personas gue tienen una relacion
laboral con la victima, iIndependientemente de |la correlacion jerarguica.



Factores de riesgo psicosocial: Son factores de riesgo psicosocial en
el ambiente laboral, |la organizacion, la gestion del trabajo y las condiciones
ambientales que puedan tener algun efecto nocivo sobre el bienestar, salud
fisica, psicoldgica y social; asi como las funciones y necesidades del personal.



VI. EJE DE PREVENCION
6.1 Implementacion de la cultura preventiva

Con el fin de asegurar que todos los servidores/as y trabajadores/as tanto
publicos como privados disfruten de un entorno de trabajo en el que la
dignidad de |a persona sea respetada, se rechaza totalmente la discriminacion,
el acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de
trabajo, en todas sus modalidades y formas, Independientemente de la fuente
de la que provengan.



Los responsables de entidades, empresas, organismos y demas instituciones
laborales del sector publico y privado deberan adoptar las siguientes medidas:

1. Fomentar un compromiso para erradicar cualquier tipo de
discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer
en |los espacios de trabajo.

2. Aplicar de forma activa politicas que incluyan planes, programas y
proyectos amigables al personal que fomenten el buen clima laboral,
una cultura preventiva que contribuya a prevenir tratos de discriminacion,
el acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los
espaciosdetrabajo,ademasdesituacionesquedesmotivenlacolaboracion,
cooperacion y confianza en las relaciones del personal.

3. Brindar talleres de sensibilizacion en tematicas relacionadas a la
prevencion de discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia



contra la mujer en los espacios de trabajo, ademas de derechos laborales,
lenguaje positivo e Inclusion social.

4. Difundir campanas comunicacionales permanentes que faciliten la
difusion de temas relacionados a la prevencion de discriminacion, acoso
laboral y toda forma de violencia contra la mujer; asi como, la existencia
del presente documento.



6.2 Programa de riesgos psicosociales

En todas las entidades, empresas, organismos y demas instituciones laborales
del sector publico y privado que cuenten con mas de diez (10) personas en
nomina, de conformidad con la normativa vigente, deberan implementar
el programa de prevencidon de riesgos psicosoclales, mismo gue debera
contener accliones para fomentar una cultura en contra de la discriminacion,
el acoso laboral y toda forma de violencia contra |la mujer en los espacios de

trabajo.



1. Incluir talleres en temas de prevencion de riesgos psicosociales,
Impartiendotematicascomo:direcciondegrupos,asertividad, habilidades

olandas, trabajo en equipo, derechos laborales en grupos prioritarios y de
vulnerabilidad soclal, normativa laboral, técnicasde solucion en conflictos

laborales, entre otros.
2. Realizar periddicamente seminarios y  cursos  dirigidos
especificamente a directivos y mandos intermedios con el objetivo

de proporcionarles herramientas para identificar factores de riesgo y
canalizar adecuadamente las denuncias sobre esta problematica.




6.3 Medidas de prevencion e informacion

Las entidades, empresas, organismos y demas instituciones laborales del sec-

tor publico y privado deberan implementar las siguientes actividades:



1. Socializar el presente protocolo, facilitando a todo el personal una

copla digital o en cualguier medio de comunicacion interno Idoneo para
su difusion gue evidencle el conocimiento de las conductas sujetas a
sancion.

2. Informar de manera clara y precisa, a todo el personal, de las
actividades de prevencion que deben desarrollar y de los objetivos que

se pretenden alcanzar bajo un seguimiento del area de Talento Humano
O responsable equivalente.

3. Realizar el Cuestionario de Riesgos Psicosoclales y ejecutar el
Programa con todos los trabajadores/as o servidores/as que se encuentren
en nomina.

&, Cuando se evidencle alguna alerta en los resultados del Programa
de Riesgos Psicosoclales, aplicar cuestionarios especificos relacionados
a la problematica detectada y realizar acciones enfocadas en mejorar €l
clima laboral.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

Fase 1 - Solicitud de Intervencion

La denuncia debera ser receptada de forma oficial en la Unidad de Adminis-
tracion del Talento Humano - UATH o quien hiclere sus veces, o, la maxima
autoridad o su delegado.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

Estaran legitimados para realizar la denuncia las siguientes personas:

a. La persona afectada o su representante legal.
b. La Unidad Administrativa o proceso encargado del manejo del

Programa de Riesgos Psicosoclales, mediante datos obtenidos de los
Indicadores de Riesgos Psicosociales.

Cuando la informacién no provenga del propio interesado/a, deberd
guardar reserva de identidad e informacion de las partes. La institucion estara
obligada a corroborar el caso, ademas que el denunciante debera poner en
conocimiento de la presunta victima, la iniciacion del procedimiento.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

Fase 2 - Valoracion Inicial

a. Traslarecepcion de la denuncia, como parte del proceso de |la valoracion

INnicial, en un plazo maximo de 10 dias laborales |la persona encargada

de

la Unidad de Administracion del Talento Humano — UATH o quien haga

sus veces, deberd recopilar informacion util para el caso, puede Inc

analisis de los expedientes personales y testimonios de los implicad

ulir
0S,

siempre y cuando se proceda bajo confidencialidad; asi como, la valoracion

de un profesional con conocimientos o capacitada en riesgos psicosociales.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

b. Adicionalmente, la Unidad de Administracion de Talento Humano

- UATH, podra efectuar acciones complementarias como solicitar
INformes, entrevistas o comparecencias que resulten convenientes.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

Fase 3 - Resolucion

7.2.1 Solucion de Conflictos Laborales

Si del Informe de valoracion inicial, la Unidad de Administracion de Talento
Humano — UATH, se dedujera que se trata de un conflicto laboral de caracter
INnterpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, gue Nno se enmarcan en
los preceptos de discriminacion, acoso laboral o toda forma de violencia con-
tra la mujer en los espacios de trabajo; se aplicara una o mas de las siguientes

OPCIONES:



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

a. Fomentar espacios de didlogo entre las partes en conflicto.

b. Activar los protocolos de resolucion de conflictos interpersonales en
caso de haberlos.

c. Aplicar el régimen disciplinario, en caso de tratarse de una falta,
conforme la normativa que rige para el sector publico.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

7.2.2 Activar Proceso de Intervencion

Una vez aceptada la valoracion inicial y de tener indicios de |a existencia de

practicas de discriminacion, acoso laboral o toda forma de violencia contra la

mujer en los espacios de trabajo, se recomienda usar los siguientes modelos
de intervencion:



f 7.2 FASES DE

ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

a. Conformacion del Comité Asesor: Serd un 6érgano de caracter per-
manente en la institucion formado por:

e Un (1) delegado de la Maxima Autoridad Institucional.

e Un (1) Responsable de Prevencion de Riesgos Laborales o quien

hiclere sus veces.

b. Investigacidn: En caso de ser necesario, el Comité Asesor podra
solicitar iInformacion adicional a |la recopilada en la valoracion inicial, en
cualguier medio de prueba admisible en derecho.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

La investigacion no durara mas de 10 dias laborables, ademas Ia
InNformacion recolectada deberd ser protegida y custodiada por el
Comité Asesor.

c. Derecho ala defensa: El Comité Asesor, solicitard al servidor/a acusa-

do/a las pruebas de descargo admisibles en derecho, a fin de garantizar
su derecho a la defensa.



f 7.2 FASES DE

ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

d. Informe Final: Finalizada la investigacion, el Comité remitira el Infor-
me Final con la recomendacion pertinente; de existir la presuncion del
cometimiento de una falta, remitira el expediente a la Unidad de Admi-
nistracion del Talento Humano - UATH, para gue resuelva lo que corres-

ponda en el ambito del régimen disciplinario. Asimismo, podra declarar
Inexistente el acto denunciado y el archivo del expediente.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN

EL SECTOR PUBLICO

e. Proceso de Intervencion: Una vez que la Unidad de Administracion
del Talento Humano - UATH reciba una valoracion que encuentre indi-
cios de un eventual caso de discriminacion, acoso laboral o toda forma

de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo, mediante el Infor-
me Final del Comité Asesor, analizara la pertinencia de iniciar un proceso
disciplinario conforme lo establece la normativa pertinente.



f 7.2 FASES DE

ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

f. Activar medidas complementarias: Activar medidas complementa-
rias que eviten la revictimizacién y/o continuidad de la situacion de ame-
Nnaza para la presunta victima.

En el caso de existir la Unidad de Trabajo Social, brindara atencion e In-
formara a la presunta victima, las acciones complementarias que pudie-
ran asistirles en la via administrativa y judicial.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

g. Comunicacion de la Resolucidon: Una vez aplicado todos los pasos
Indicados, se procedera a iInformar las acciones realizadas, a las personas
Involucradas.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

7.2.3 Resolucion de archivo

La Unidad Administrativa de Talento Humano - UATH o quien hiclere sus ve-
ces, debera optar por archivar la solicitud de la intervencion en los casos tales
COMO:

a. Ladimision de la denuncia por parte del denuncilante;
b. Lafaltadeobjetoodeindiciossuficientes,conformelavaloracioninicial.



7.2 FASES DE
ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

7.2.4 Seguimiento y control

La Unidad de Administracion de Talento Humano — UATH, debera realizar un
registro y seguimiento de los casos de discriminacion, acoso laboral y toda
forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo.

Asimismo, la Unidad de Administracion de Talento Humano - UATH, reportara
trimestralmente al Ministerio del Trabajo a través de la Direccion de Control de
la Gestion del Talento Humano, los registros de denuncias de discriminacion,
acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de tra-

bajo; vy, las acciones implementadas, conforme el formato establecido por el
Ministerio del Trabajo.



f 7.2 FASES DE

ACTUACION EN
EL SECTOR PUBLICO

No obstante, se puede aplicar medidas gue mejoren la situacion existen-

te como cursos de formacion en tematicas relacionadas y/o cambios de
puestos de trabajo.

-N cualguier momento la persona afectada puede comenzar un proceso

de denuncia en el Ministerio del Trabajo en la Direccion de Control de |la
Gestion del Talento Humano, respecto de la actuacion de la Unidad de
Administracion del Talento Humano - UATH.



