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Proélogo

Toda iniciativa que busque el respeto a la dignidad humana,
debe ser acogida y aplicada para el logro de una sociedad
justa, equitativa y libre de todas las formas de violencia. En
nuestros dias, la violencia por la que luchamos erradicar se
ha convertido en un impedimento para alcanzar la verdadera
igualdad entre hombres y mujeres.

El Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral es una
entidad que vela por la defensa y proteccion de los derechos
laborales y sociales, promovemos el didlogo social tripartito,
asumiendo nuestro compromiso por lograr el Trabajo
Decente, contribuyendo a las metas propuestas mediante los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), #5: Igualdad de
Género y #8: Crecimiento Econdmico y Trabajo Decente.

En esa linea de acciones, Panamad ha ratificado importantes
instrumentos legales con validacién internacional con la
finalidad de promover la prevencion de la violencia contra
las mujeres, por ejemplo: la Ley 82 de 24 de octubre de 2019,
“que adopta medidas para la prevencion contra la violencia
a las mujeres y reforma el Cédigo Penal”; estos representan
pasos importantes hacia el reconocimiento en igualdad que
tanto le ha costado a la humanidad y que solo podremos
lograr con la conviccidon de que una sociedad en paz vive en
el marco del respeto y valora a las personas por su condicién
de ser humano.

En el articulo No. 29, de la Ley 82, se presentan las
obligaciones que competen al Ministerio de Trabajo y
Desarrollo Laboral, una de las obligaciones es la elaboracion
de un modelo de procedimiento de quejas contra todo tipo
de violencia laboral, que sirva de base para ser adecuado, y
utilizado obligatoriamente por las empresas privadas.
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Sobre esta base y como compromiso de pais, se ha
realizado un esfuerzo de colaboracion con SUMARSE
e importantes actores como el Instituto Nacional de la
Mujer, FUNDAMORGAN vy la Agencia de Cooperacion
Espanola /AECID, como fruto de esa colaboracién conjunta
se ha obtenido el documento oficial del “Protocolo para
Identificar, Prevenir y Atender la Violencia de Género en el
Ambito Empresarial’, con este instrumento, ofreceremos una
guia para orientar y establecer los procedimientos minimos
para abordar la violencia de género en el entorno laboral
y brindamos aportes tangibles para un cambio social con
equidad y justicia, que proteja a las personas mas vulnerables
a ser victimas de cualquier acoso.

Estamos construyendo una nacién de paz y respeto, porque

para tener el pais que soflamos, jLos necesitamos a todos!

Doris Zapata Acevedo, Ministra de Trabajo y Desarrollo
Laboral






RAZONES POR LA CUAL,
LAS EMPRESAS DEBEN TENER UN
PROTOCOLO DE ATENCION CONTRA LA
VIOLENCIA DE GENERO
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La Violencia de Género, es una violaciéon a los Derechos
Humanos que acentta los estereotipos de género y denigra
la dignidad, la libertad y el derecho que tienen las personas
a desarrollarse en un ambiente libre de discriminaciones.
Cabe senalar, que toda persona sin distincion de sexo, esta
expuesto a sufrir o cometer violencia de género si no es
orientado debidamente desde su nifiez mediante el proceso
de socializacion, donde se adoptan patrones de conducta que
refuerzan las relaciones de poder y subordinacion, tipicos de

una sociedad machista, conducta que puede ser modificada.

Esta violencia se ha convertido en un obstaculo para lograr la
igualdad entre hombres y mujeres en nuestros paises, porque
implica relaciones desiguales de poder que manifiestan
dominio y control de uno sobre el otro, lo cual produce

graves discriminaciones.

En nuestro pais, ha sido constante la lucha de las mujeres por
ganar un espacio libre de desigualdades y con oportunidades
en diferentes esferas sociales, ocupadas tradicionalmente por
hombres. Diferencias muy marcadas al momento de querer

ingresar al mercado laboral.

Para la mujer se ha tornado una eleccién, la formacién de
una familia y su desarrollo profesional, y se enfrenta a los

desafios de su entorno donde encuentra acciones que
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trasgreden su necesidad de avanzar y sentirse util dentro de
un sistema que conlleva a las desigualdades principalmente
en la remuneracion, entre la mano de obra masculina y
femenina por un trabajo de igual valor (Convenio No. 100 de
la OIT) y crea una brecha salarial, la falta de reconocimiento

a la contribucién de esta en la familia y en la vida nacional.

La cultura de nuestro pais, circunscribe a la mujer como tinica
cuidadora de la familia y el hogar y al hombre como quien
debe generar el sustento para el hogar (proveedor). De esta
premisa parten las diferencias e inequidades que sostienen
a un sistema que violenta los derechos de las trabajadoras y
trabajadores, negando las oportunidades que toda persona

laboralmente activa debe tener.

Esta situacion va mas alla de la imposicion social de los roles
que debe realizar una mujer en un area laboral, los cuales las
dejan expuestas al maltrato, no solo en casa, sino también
en sus areas de trabajo. Y se considera que estos roles son
“naturales” y normalizando la violencia hacia ellas como
algo “natural’, sin darse cuenta, que estan inmersas en un
circulo de violencia, por ser mujer, aceptando violaciones
a sus derechos laborales y acoso sexual y/o laboral, por

desconocimiento.
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En esta busqueda por la igualdad de género, que implica la
erradicacion de toda clase de violencia y acoso, asi como
igualdad de salario, se han puesto en marcha iniciativas con
el fin de permitir el desarrollo de las mujeres a nivel social,

laboral, politico y econdmico, sin sesgos de discriminacion.

Panamd, ha sido signataria de importantes instrumentos
legales internacionales para la prevencion de la Violencia
contra las Mujeres y la Igualdad de Género, tales como,
la Convencion sobre la Eliminaciéon de todas las Formas
de Violencia Contra la Mujer (CEDAW) y su Protocolo
Facultativo (1979) y la Convencidon Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la Mujer
(Belém do Para 1994). Asi mismo el Convenio No. 100 “sobre
la igualdad de remuneracién” de 1951 y el Convenio No.
111 “sobre la discriminacion en el Empleo y la Ocupacién”
1958, ambos de la OIT. Al igual que muchas leyes que nos
dictaminan la busqueda de Igualdad de Oportunidades para
las Mujeres (Ley 4 de 1999), entre otras, que debemos aplicar
para la prevencion y erradicacion de la violencia contra las

mujeres que tiene un costo muy elevado para nuestros paises.

La violencia basada en género se refiere a cualquier forma

de maltrato fisico, sexual, psicolégico y/o econémico contra

una persona por razones de su género. Cifras recientes en

nuestro pais, demuestran que dentro de las “Denuncias

registradas contra el orden juridico familiar y el Estado
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Civil (a nivel nacional), la violencia doméstica, encabeza
estas cifras, que se traducen en miles de mujeres, nifias y
adolescentes maltratadas, lo cual genera un impacto no solo
a nivel personal para quienes padecen “violencia de género’,
sino que esto también desencadena diversas problematicas
desde el entorno familiar y su impacto trasciende y afecta

directamente la economia del pais y el entorno laboral.

El Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, en su rol
fundamental de garante en la proteccién de los derechos
laborales de trabajadores y trabajadoras, busca mitigar de la
violencia de género que afecta a mas del 50% de la poblacion,
porque no solo hablamos de afectacién de mujeres, sino de
todalafamilia. Esasi, que en cumplimiento e implementacion
de la Ley 82 del 24 de octubre de 2013 y la Ley 7 del 14 de
febrero de 2018, se elabora el Modelo de “Protocolo para
identificar, prevenir y atender la violencia de género en
la empresa privada” que representa una herramienta que
facilitard la implementaciéon de la Ley 82 que establece
la obligacion de las empresas e instituciones publicas de
elaborar procedimientos para prevenir la violencia de género
o practicas de hostigamiento, acoso sexual, moral, racismo y

sexismo.
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En este sentido, la Ley 82 de 2013 establece en su articulo 67,

lo siguiente:

“Las empresas privadas e instituciones publicas estan
obligadasaelaborar un procedimiento de quejasdisciplinarias
para cualquier tipo de violencia a sus colaboradoras, previsto
en esta Ley, basado en un modelo proporcionado por el

Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral”
Por su parte, el articulo 6 de la Ley 7 de 2018, establece:

“Que todo empleador, institucién publica y centro de
ensefanza oficial o particular tendra la responsabilidad de
establecer una politica interna que prevenga, evite, desaliente
y sancione las conductas de hostigamiento, acoso sexual o

moral, racismo y sexismo.

En atencion a lo anterior, se deberdn tomar las medidas que

sean necesarias y convenientes, incluyendo las siguientes:

1. Poner en practica programas de asesoramiento,
orientacion y publicidad sobre la prohibicion de las conductas

previstas en esta Ley.

2. Establecer, por medio de reglamento interno de quejasy
resolucion, adecuado y efectivo, para permitir las denuncias
de dichas conductas. Este reglamento debera establecer
politicas internas adecuadas a lo establecido en esta Ley,
proveer confidencialidad al denunciante y testigos, asi como
una sancion ejemplar para quien realice la conducta. Dicho
procedimiento no podra excederse de un plazo de tres meses

para instaurarse, contado a partir de la vigencia de esta Ley.
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En consecuencia y en cumplimiento de estas disposiciones se
ha construido el presente Protocolo, a través de un proceso
colaborativo entre empresas privadas, instituciones publicas
y Organizaciones No Gubernamentales, con la finalidad de
establecer una guia orientativa y un procedimiento para
la identificacion, prevencién y atencion de la violencia de
género en el dmbito laboral dentro de las empresas, de modo

que cuenten con un mecanismo claro que les permita:
-Cumplir con las leyes panamefas

-Fortalecer sus politicas basadas en “tolerancia 0 frente a la
violencia de género”

-Construccién/mejora de la cultura organizacional con
perspectiva de género.
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|.  Aspectos Generales

a. Antecedentes

Laviolencia de género es un problema que afecta el desarrollo
ylaconvivenciadelavidaensociedad. En Panama, laviolencia
de género, expresada a través de las actitudes sexistas y
discriminatorias, que conllevan la comision de hechos como
la violencia doméstica, la violencia sexual, el acoso sexual,
laboral y el hostigamiento cometido en espacios laborales,
reflejan que son las mujeres las principales victimas de estos
delitos.

Esta afirmacion se confirma cuando se analizan las
estadisticas. Asi, conforme a la Organizacion de las Naciones
Unidas, una de cada tres mujeres ha sido victima de violencia
o va sufrir violencia en algin momento de su vida.

En Panamd, segun cifras del Ministerio Publico, la violencia
doméstica es un delito en el cual el 80% de las victimas son
mujeres y tiene diez afios de estar entre los primeros delitos
que se cometen en el pais. Respecto de los delitos sexuales, el
90% de las victimas son mujeres y concretamente los delitos
de acoso sexual presentados ante las fiscalias del pais, el
100% de las victimas son mujeres (Ministerio Publico de la
Republica de Panama, 2019).

En el espacio de trabajo no solo en ocasiones se dan este
tipo de delitos, sino que también quienes son victimas de la
violencia de género, presentan situaciones particulares por
vivir la violencia en otros espacios, que pueden afectar su
rendimiento. Y en muchas ocasiones, son las personas con las
que se convive laboralmente las primeras en conocer lo que
pasa con una victima de violencia de género. Sin embargo, en
esos casos, los compaiieros y las compaferas de trabajo, asi
como quienes lideran los espacios laborales muchas veces no
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tienen la informacion adecuada para orientar y acompanar a
quienes sufren violencia.

Por ello, para identificar, atender y prevenir la violencia
de género desde la sociedad civil se impulsaron iniciativas
legislativas con el animo de involucrar a todos los actores
sociales para hacer frente a esta problematica, nacional y
mundial.

Esas iniciativas se materializaron en varias leyes, expresando
en dos de ellas la obligacién para las empresas de crear
protocolos que permitan actuar para identificar, atender
y prevenir la violencia de género en el ambito empresarial.
Estas normas son las siguientes:

La Ley 82 de 24 de octubre de 2013, que adopta medidas de
prevencion contra la violencia en las mujeres y reforma el
Codigo Penal para tipificar el femicidio y sancionar los hechos
de violencia contra la mujer en su articulo 67 expresa que las
empresas privadas e instituciones publicas estan obligadas
a elaborar un procedimiento de quejas disciplinarias para
cualquier tipo de violencia a sus colaboradoras.

Por su parte, la Ley 7 de 14 de febrero de 2018, que
adopta medidas para prevenir, prohibir, y sancionar actos
discriminatorios y dicta otras disposiciones, en su articulo 6
expresa la obligacion de todo empleador/toda empleadora de
establecer un procedimiento interno de quejas y resolucion,
adecuado y efectivo para permitir las denuncias de actos de
discriminacién y con un establecimiento de sanciones.

Ambas normativas son complementarias, y si bien la Ley 82
de 2013, seria la norma especial, es la Ley 7 de 2018, la que
incluso prevé un tiempo de atencién de la investigacion de
los actos discriminatorios. Asi, en su articulo 12 se indica que
el procedimiento para resolver los casos de hostigamiento,
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acoso sexual o moral, racismo, sera expedito, efectivo y
confidencial y que en ningtin caso podra exceder de los tres
meses, contados a partir de la interposicion de la denuncia.
En el articulo 13 se sefiala que una vez terminada la
investigacion a lo interno de la empresa o en el caso de que la
sancion no se cumpla por motivos no imputables a la persona
ofendida se podra presentar demanda por despido directo
ante la instancia correspondiente. Ademas, el articulo 14 de
la Ley obliga también a las empresas a emitir un informe
escrito de su investigacion, con los pormenores de esta y con
las pruebas aportadas. La ausencia de este informe generara
la posibilidad de sancionar a la empresa con multas que van
desde los quinientos hasta los mil délares y los superiores
jerarquicos, ademas, incurririan en el delito de infraccion de
los deberes de los servidores publicos, como lo dispone el
articulo 8 de la Ley.

Estas normativas van en consonancia con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, que Panama ha adoptado incluso
como parte de la agenda pais 2030, fundamentalmente, con
el objetivo No. 5 que tiene que ver con la igualdad de género,
mediante la cual, una de sus metas es eliminar la violencia
y la discriminacién basada en el género, como medio para
alcanzar el desarrollo sostenible.

En virtud de lo anterior, con la finalidad de orientar a las
empresas se crea este protocolo para dar cumplimiento a
los mandatos legales y generar un procedimiento claro y
unificado para atender este tipo de situaciones de violencia
en el ambito empresarial.
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b. Objetivo del protocolo

Establecer una guia orientativa y un procedimiento
para la identificacion, prevencion y atencién de la
violencia de género en el ambito empresarial.

c. BaseLegal

El Estado panameno tiene casi 40 afios adoptando
normativas que permitan lograr alcanzar la equidad
de género en el pais, atendiendo, previniendo y
sancionando situaciones de discriminaciéon y/o de
violencia en contra de las mujeres. En este proceso,
cada vez mas se han involucrado a mads actores,
porque al ser el fendmeno de la violencia de género,
de caracter multifactorial, es responsabilidad tanto
del Estado, como de las organizaciones privadas y
de los ciudadanos y ciudadanas unir esfuerzos para
combatirlo y erradicarlo. A continuacion, se esbozan
las principales normas internacionales y nacionales
que son aplicables como base y fundamento del
protocolo para identificar, prevenir y atender
violencia de género en el ambito empresarial,
indicando su numero, su objetivo y en casos
especificos, la normativa que permite su aplicacion
para este Protocolo:
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c.1 A nivel internacional

Norma Objetivo (s) Gaceta Oficial
Ley 4 de 22 de mayo | Eliminar todas las formas de |G.O.19331
de 1981 por la cual | discriminacién contra la mujer,

se  aprueba  la | obligando alos Estados a reformar las

Convencion sobre la | leyes con tal fin y discutir sobre la

eliminacion de | discriminacion en el mundo.

todas las formas de

discriminacidén

contra la mujer.

Ley 12 de 20 de abril | Prevenir, sancionar y erradicar toda |G.O. 22768
de 1995,  que | forma de violencia contra la mujer,

aprueba la | en el ambito de la Organizaciéon de
Convencidn |losEstados Americanos.

interamericana para

prevenir, sancionar

y erradicar la

violencia contra la

mujer, Convencion

de Belem Do Para

Ley 17 de marzo de | Establecer los mecanismos de [G.O. 24272

2001, que aprueba el
Protocolo
facultativo de la
convencion sobre la
eliminacion de
todas las formas de
discriminacidn
contra la mujer.

denuncia e investigacién de la
Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién
contra la mujer.
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c.2 Consensos, Acuerdos y Politicas Internacionales

Este tipo de documentos no tienen un caracter
obligante - legalmente — para los Estados, pero son
referentes de Consensos o Acuerdos a los que dichos
Estados han llegado en el plano internacional, sobre
temas de género y de prevencion de la violencia hacia
la mujer, que valen la pena conocer. Tres de dichas
iniciativas, se pueden mencionar a continuacion:

Documento Ano | Objetivo (s)

Politica Regional | 2013 | Guiar la accién publica, entre los paises de la

de Igualdad y region  centroamericana y  Republica
Equidad de Dominicana en funcién a la mujer, basada en las
Género (PRIEG) siguientes estrategias: Empoderamiento, gestion

del conocimiento, fortalecimiento institucional,
gestion basada en resultados, vinculos y alianzas
estratégicas, tranversalizacion de la perspectiva
de género y participacion de la mujer.

Consensos  de | 2013 | (Entre otros...) Instar a los Estados a promover y
Santo Domingo proteger Derechos Fundamentales de las
mujeres, como el del trabajo decente, el pleno
ejercicio de los derechos sexuales, a participar
politicamente y a vivir sin discriminacién y sin
violencia.

Consensos  de | 2014 | (Entre otros...) Aplicar un enfoque de derechos

Montevideo humanos con perspectiva de género e
sobre poblacion intercultural en el tratamiento de los asuntos de
y desarrollo poblaciéon y desarrollo, e incrementar los

esfuerzos tendientes a su reconocimiento,
promocion y proteccion, con el fin de eliminar
las desigualdades y fomentar la inclusion social.
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¢.3 A nivel nacionall

Norma

Objetivo (s)

Gaceta Oficial

Ley 4 de 29 de
enero de 1999,
por la cual se
instituye la
igualdad de
oportunidades
para las mujeres.

Desarrollar ~ la  politica  publica
antidiscriminatoria de género, por parte
del Estado.

En el articulo 11 establece que se deben
promover situaciones que faciliten el
acceso igualitario a las mujeres al empleo,
asi como que se deben estudiar y prevenir
situaciones de hostigamiento o acoso
sexual en el empleo, entre otras.

G. 0. 23729

Ley 38 del 10 de
julio de 2001,
sobre Violencia
Doméstica y
Maltrato al Nifio,
Nina
Adolescente.

Proteger de las diversas manifestaciones
de violencia doméstica y el maltrato al
niflo, nifa y adolescente.

G.0. 24350

Ley 14 de 18 de
mayo de 2007.

Adoptar el Cédigo Penal de la Reptiblica
de Panama.

G.0. 25796

Ley 71 de 23 de
diciembre de
2008, que crea el
Instituto
Nacional de la
Mujer.

Crear el Instituto Nacional de la Mujer,
como entidad publica descentralizada,
rectora en temas vinculados a la igualdad
de oportunidades de las mujeres.

G.0.26193

Ley 82 de 24 de
octubre de 2013,

que tipifica el
femicidio y
sanciona los
hechos de

violencia contra
la mujer.

Garantizar el derecho de las mujeres a una
vida libre de violencia y proteger los
derechos de las mujeres victimas de
violencia en un contexto de relaciones
desiguales de poder, asi como prevenir y
sancionar todas las formas de violencia
contra las mujeres, en cumplimiento de
las obligaciones contraidas por el Estado.

G.0. 27403
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Establece en sus articulos 66 y 67, lo
siguiente:

Articulo 66. Las empresas privadas estan
obligadas, como parte de su
responsabilidad social empresarial, a
facilitar a sus colaboradoras que
enfrenten situaciones de violencia contra
la mujer el tiempo necesario para los
tramites que garanticen su atencion
integral.

Articulo 67. Las empresas privadas e
instituciones publicas estan obligadas a
elaborar un procedimiento de quejas
disciplinarias para cualquier tipo de
violencia a sus colaboradoras, previsto en
esta Ley, basado en un modelo
proporcionado por el Ministerio de
Trabajo y Desarrollo Laboral.

Ley 56 de 11 de
julio de 2017

Que establece la participacion de las
mujeres en las juntas directivas del Estado
y de Intermediarios Financieros.

GO 28328

Ley 7 de 14 de
febrero de 2018

Tiene como objetivo prohibir y establecer
responsabilidad por todo acto de
violencia que atente contra la honra, la
dignidad, la integridad fisica y sicoldogica
de las personas, proteger el derecho al
trabajo en condiciones de equidad y
establecer politicas publicas para prevenir
estos actos conforme a las convenciones
de Derechos Humanos Ratificados por
Panamd. Ademas, establece en el articulo
6 la obligacién de todo empleador/toda
empleadora de establecer un
procedimiento interno de quejas y
resolucion, adecuado y efectivo para
permitir las denuncias de actos de
discriminacion y con un establecimiento
de sanciones.

GO 28465 -A
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d. Ambito de aplicacién

El ambito de aplicaciéon de este protocolo incluye a los
colaboradores y a las colaboradoras de todos los niveles
jerarquicos de las empresas, que hayan adoptado este
protocolo, y se hace extensivo a las/los clientes, proveedores/
proveedoras, y demads personas con las que las empresas,
mantengan relaciones comerciales.

Este protocolo se adaptara a cada empresa, dependiendo de
su tamafo y de su estructura organizacional, y de requerirlo,
podra disponer de apoyo por parte del Ministerio de Trabajo
y Desarrollo Laboral, a través de la Oficina de Género.

Asimismo, en el caso de las empresas que tengan mas de una
sucursal, se entiende su adopcion, a través de la firma de su
representante, para todas las sucursales.

e. Tiempo de aplicacion

Una vez las empresas hayan adoptado este protocolo, tendran
un término de seis meses, para organizarse y adecuar las
medidas correspondientes con la finalidad de aplicar el
protocolo.

II. Medidas para identificar, prevenir y atender la
violencia de género en la empresa.

a. Medidas para identificar la violencia de género en
la empresa.

a.1 Panorama general para identificar casos de violencia
de género.
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A partir de una investigacion realizada en cinco paises' se
constatd que la mayoria de las trabajadoras que han sido
victimas de violencia de género no se sienten cémodas o
no tienen oportunidad de revelar su situacion a sus jefas,
jefes, compafieras o companeros, debido al temor a posibles
consecuencias negativas para su trabajo y su carrera en caso
de revelar su experiencia. Aun cuando esta decisién debe ser
respetada, puede ser muy util que la empleadora/ empleador
y las trabajadoras/ trabajadores sean capaces de identificar
el problema, con el fin de facilitar a las mujeres victimas
orientacion sobre servicios de apoyo y una asistencia eficaz.
(Companies against gender violence CARVE).

Conforme al mismo estudio, se pudo evidenciar que la
deteccion en el lugar de trabajo de victimas de violencia
contra las mujeres es dificil y que, en la mayoria de los
casos, la localizaciéon no estuvo enmarcada en un proceso
formalizado y, por lo general, los empleadores y empleadoras
tienen un abordaje informal e individualizado, teniendo una
base que les apoye para poder realizar esa identificacion.

Es por esta razdn que se establecen algunos de los signos que
se pueden observar, en las actitudes que mujeres que han
sufrido o sufren violencia de género en el espacio laboral o
fuera de este presentan, con la finalidad de coadyuvar en la
identificacion y atencion de este problema.

Es importante sefialar, que cuando la violencia de género
deviene del hogar, y tiene consecuencias en el trabajo,
hay que generar mucha empatia con las victimas y una

1 La Guia retine las opiniones de las empresas que han respaldado a las mujeres que
han padecido violencia, junto a consejos concretos que pueden inferirse de estas buenas
practicas. También facilita informacion acerca de las politicas e iniciativas que abordan
la violencia de género, el coste econdmico y su impacto en los centros de trabajo. La guia
se basa, por un lado, en los conocimientos obtenidos a partir de los estudios de caso y las
entrevistas realizadas a mas de 150 empresas y organizaciones en cinco paises y, por otro,
en la revision bibliografica relativa a la legislacion y las politicas sobre violencia de género
en Bélgica, Bulgaria, Francia, Espafia y Grecia.
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comprensiéon de este fendmeno, es decir, mas alla del
mandato legal establecido de comprender la situacién de
las mujeres, orientarlas en el proceso de denuncia y toma de
acciones, y cederles los espacios pertinentes para que puedan
participar en el proceso judicial, las mujeres viven situaciones
que afectan su sistema de creencias, sentimientos, temas de
caracter familiar con sus hijas e hijos, entre otros factores
que generan que se vean inmersas en el ciclo de la violencia
de género, recayendo como victima de esta situacion, varias
veces, hasta que logre romper el ciclo. Por lo que, la empatia
manejada en estos casos es acompafar a la victima en la
orientacion sin critica ni reproche y en proporcionarle una
escucha y compaiia que le genere un nivel de seguridad
hasta que el ciclo de violencia pueda acabar.

Los signos abajo enlistados no son tnicos ni excluyen a
otros no enunciados. Los mismos se han establecido en
este protocolo a manera de guia y como resultado de una
investigacion y recopilacion de datos de experiencias
similares en otros paises y de informacion establecida en
revistas cientificas por especialistas de la salud, trabajadores
y trabajadoras sociales.

Es importante sefialar que estos signos pueden manifestarse
como novedosos en el comportamiento de la victima, que
pueden ir expresandose de forma repentina o paulatina y
usualmente, son manifestaciones reiteradas en el tiempo.

a.2 Signos sicologicos que presentan victimas de violencia
de género

Algunos de los signos a nivel sicologico son:

- Aislamiento o retraimiento respecto de las relaciones
interpersonales con sus compaferos y compaieras de trabajo.
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- Indiferencia o falta de motivacion en el trabajo por
actividades laborales o de otro tipo de iniciativas que se
generen en el trabajo.

- Baja tolerancia a decisiones adoptadas de manera
democratica.

- Falta de atencién y de concentracion.

- Desvalorizacion de su propia persona cuando se expresa
con otras personas o manifestacion de baja autoestima.

- Expresion de tristeza o depresion.

- Irritabilidad y sobresaltos exagerados.

- Sindrome de la mujer maltratada, similar al sindrome
de Estocolmo en el cual la mujer asume el rol de quien la
maltrata, sobre todo cuando tiene algin cargo de poder. En
esos casos la mujer se asume con la imagen de la persona que

la maltrata y actua agresivamente.

a.3 Signos fisicos que pueden presentar victimas de
violencia de género

Entre los signos que pueden ser visibles en las mujeres que
han sido victimas de violencia de género, porque dejan

alguna huella en la piel, son los siguientes:

- Golpes, rasguios, heridas u otras marcas de lesiones en el
cuerpo.

- Aspecto fisico demacrado
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- Manifestacion constante de dolores de cabeza, fatiga,
cansancio.

- Explicaciones incoherentes frente a estos signos fisicos.
- Uso de lentes oscuros, grandes bufandas o chalecos para
cubrir los golpes.

- Enfermedades recurrentes.

a.4 Signos laborales que pueden presentar victimas de
violencia de género

A nivel laboral también se presentan algunas senales que
pueden ser llamados de atencién frente a la violencia de
género. Tales signos son:

- Pérdida de interés o desmotivacion por el interés al trabajo

- Baja productividad e incumplimiento constante de las
asignaciones

- Tardanzas y ausentismo constante

- Estrés manifestado en el trabajo o estrés laboral
- Insatisfaccion con el trabajo

- Expresiones de suefio recurrente.

b. Medidas para prevenir la violencia de género en la
empresa

Las empresas deben adoptar medidas que tiendan a evitar la
violencia de género. En ese sentido, las esferas de accion en
materia de prevencion de este protocolo se direccionan en
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tres aspectos: difusion, formacién y programas especificos de
prevencion de la violencia de género.

b.1 Programa de prevencion sobre la violencia de género
en la empresa.

b.1.1 Integrar la prevencion de la violencia de género a los
principios de las empresas

Toda empresa que ha adoptado este protocolo tendra la
responsabilidad, a través de su mas alta direccion, de crear
una declaracion de principios en la que se establezca que
todas las colaboradoras y los colaboradores tienen derecho
a ser tratadas con dignidad, indicando que no se permitira
el hostigamiento, acoso sexual, el acoso por razén de sexo
en el trabajo, la discriminacion o exclusién por embarazo
o maternidad ni ningun tipo de violencia de género en
la empresa. Estableciendo la obligacion a la direccion,
mandos intermedios y a toda persona que colabore directa
o indirectamente con la empresa de aplicar estos principios,
contribuir a prevenir y atender de forma enérgica este tipo
de conductas y colaborar en su esclarecimiento y resolucion.
Esta declaracion de principios sera difundida a través de
todos los canales de comunicacion de la empresa y debera ser
implementada en un maximo de tres meses de haber suscrito
este protocolo.

b.1.2 Programa para prevenir la violencia de género.
Para cumplir con los objetivos de este protocolo, las empresas

crearan un programa con la finalidad especifica de prevenir
la violencia de género.
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Este programa tiene la responsabilidad de crear un comité
en materia de prevencion de la violencia de género, con los
siguientes objetivos:

- Seleccionar y capacitar a un grupo de colaboradoras y
colaboradores en prevencién de la violencia de género,
con especialistas en el tema, de manera que sean agentes
multiplicadores a lo interno de las empresas.

- Estar vigilantes de las situaciones de violencia de género que
se presenten en la empresa y darle el curso correspondiente
conforme a este protocolo.

- Crear un programa de difusion, comunicacion e informaciéon
de prevencién de la violencia de género, ejecutarlo y darle
seguimiento.

- Lograr que la empresa asuma las acciones necesarias en
materia de género.

b.1.3 Acciones de difusion, comunicacion e informacion
de la violencia de género

Para que la prevencion de la violencia de género sea realmente
asumida como una politica de la empresa es preciso que haya
una cultura corporativa de cero tolerancias hacia la violencia
de género desde los niveles jerarquicos mas altos.

En ese sentido, las empresas, a través de este protocolo
se comprometen a mantener campanas permanentes de
prevencion de la violencia de género en sus empresas y para
ello, tomaran las siguientes acciones:

Tener en su intranet, pagina web, murales, pantallas y demas
canales de comunicacién, un espacio llamado Empresa con
Tolerancia 0 hacia la Violencia de Género, a través del cual
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consten los siguientes insumos:

- Los principios de parte de la mas alta direccion de la
empresa sobre cero tolerancias a la violencia de género.

- El presente protocolo para identificar, atender y prevenir
la violencia de género en el dmbito empresarial de forma
integra.

- Infografias o informaciéon de manera clara sobre las
autoridades en la empresa a las cuales acudir en caso de
sufrir violencia de género.

- Infogratias o informacidén clara con el procedimiento para
presentar quejas o denuncias de violencia de género en la
empresa.

- Infogratias o informacién clara sobre las sanciones en caso
de cometer actos de violencia de género en la empresa.

- Infografias o informacion clara sobre las autoridades estatales
a las cuales acudir en la esfera administrativa y penal en caso
de vivir situacién de violencia de género.

- La Ley 82 de 24 de octubre de 2019, que adopta medidas
de prevencién contra la violencia en las mujeres y reforma el
Coédigo Penal para tipificar el femicidio y sancionar los hechos
de violencia contra la mujer.

- La Ley 7 de 14 de febrero de 2018, que adopta medidas para
prevenir, prohibir, y sancionar actos discriminatorios y dicta

otras disposiciones.

- Ley 4 de 29 de enero de 1999, por la cual se instituye la
igualdad de oportunidades para las mujeres.
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- Realizar campanas con cierta periodicidad de difusion
del contenido de las normas que protegen la igualdad de
oportunidades de las mujeres, previenen y atienden la violencia
de género.

- Insertar dentro de sus discursos empresariales dirigidos al
publico interno y externo de la empresa, el que se forma parte
de una organizacién con cero tolerancias a la violencia de
género.

b.1.4 Acciones de formacion y sensibilizacion

En aras de sensibilizar de mejor forma al personal de
la empresa, el Comité de Prevenciéon de la Violencia de
Género tendra la responsabilidad de generar espacios de
sensibilizacién y formacion a toda la empresa e incluso a la
comunidad, de forma programada y con regularidad, entre
otras, de las siguientes formas:

- En el taller de induccién delos colaboradores/colaboradoras
a la empresa dar a conocer el contenido de este protocolo.

- Talleres de sensibilizaciéon y formacién en materia de
prevencion de la violencia de género, programadas de forma
bimestral durante todo el afo.

- Cine debates, concursos entre departamentos, ferias, entre
otras actividades que fomenten una vida libre de violencia de
género, de forma periddica.

- Conferencias de género, violencia de género, masculinidad,

discusiones sobre las leyes que regulan esta materia, entre
otros temas vinculados.
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- Campanas, el 25 de noviembre, que es el Dia Internacional
de la No Violencia Contra Las Mujeres.

- Explicacion del formulario de denuncia de violencia de
género en la empresa y colacion de este en los canales de
comunicacion (Anexo a este protocolo).

b.2 Comité para prevenir la violencia de género en la
empresa

En cumplimiento del protocolo, se creard un Comité para
prevenir la violencia de género en la empresa con la finalidad
de brindar seguimiento al cumplimiento de este protocolo
y pueda visibilizarse, de forma organizada, los canales de
apoyo a las personas victimas de violencia de género.

b.2.1 Perfil de las personas que formen parte del Comité
para prevenir la violencia de género en la empresa

Las personas que formen parte del Comité para prevenir
la violencia de género en la empresa deberan poseer
minimamente el siguiente perfil:

- Tener un afo trabajando en la empresa.

- Contar con un expediente en el cual no haya constancia de
quejas respecto de acoso laboral, hostigamiento o violencia
de ningun tipo.

- Haber mostrado responsabilidad, honestidad, sentido
de compromiso y compafierismo entre sus compaiieras y
compaiieros de trabajo.

- Haber mantenido una actitud discreta y confiable y
respetuosa en la empresa.
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- Que minimamente haya una persona del departamento de
legal y otra de recursos humanos, en los casos de las empresas
en donde existan estos departamentos.

- Que tengan conocimiento y/o formacion en prevencion de
la violencia de género comprobable.

b.2.3 Seleccion de los integrantes del Comité

El departamento de Recursos Humanos, Capital Humano,
Desarrollo Organizacional o similares, dependiendo de la
unidad o departamento que establezca la empresa:

- Lanzara una convocatoria para que los distintos
departamentos de la empresa postulen a personas que
cumplan con el perfil.

- Establecera un puntaje, respecto de las caracteristicas
establecidas en el perfil, de manera que se seleccione, con
base en este, una persona por departamento.

- Dara a conocer los resultados de la seleccion en los canales
de comunicacion de la empresa.

b.2.4 Duracion del Comité para prevenir la violencia de
género en la empresa

El Comité para prevenir la violencia de género en la empresa
tendra una duracion indefinida, con la finalidad de que el
mismo pueda ir creciendo y especializandose, sin embargo,
de entre sus miembros seleccionara a una persona que lo
liderara, por un afio renovable por un periodo igual, como
minimo. La seleccion de la persona que lo liderara sera por
votacion de la mayoria de los miembros del Comité.
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b.2.5 Principales funciones del Comité para prevenir la
violencia de género en la empresa

- Dar seguimiento al cumplimiento de este protocolo.

- Velar porque se lleve una agenda programada de todas las
medidas de prevencion de la violencia de género y velar por
su cumplimiento.

- Contar con un plan de apoyo y acompafnamiento para las
victimas de violencia de género en la empresa, de manera que
puedan ofrecerle soporte tanto interno como externo con los
contactos necesarios de instituciones que puedan asesorarle,
acompanarle y ayudarle en temas sicosociales.

- Rendir un informe trimestral del avance de las actividades
del Comité.

c. Medidas para atender la violencia de género en la
empresa

c.1 Principios del procedimiento para atender la violencia
de género de la empresa.

Las empresas que adopten este protocolo deben velar porque
el procedimiento de investigacion pueda ser realizado de
forma ética, y para ello se deben respetar los siguientes
principios:

- Confidencialidad

El proceso de investigacion de las quejas o denuncias de
violencia de género se realizard de manera estrictamente
confidencial, por tanto, queda completamente prohibido que
quienes conozcan este tipo de denuncias, por cualquiera de
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los canales que establece este protocolo, puedan revelar los
nombres de las personas involucradas, asi como cualquier
informacion relativa a la queja.

Quien violente este principio tendra que ser amonestado de
forma disciplinaria, conforme lo establece el Reglamento
Interno y no podra continuar en el Comité para prevenir la
violencia de género en la empresa.

- Celeridad

La investigacion de las quejas o denuncias de violencia de
género en la empresa, deberan tramitarse en el término
maximo de tres meses, conforme lo dispone la Ley 7 de 2018.

- Imparcialidad

La investigacion y las decisiones que se adopten en torno a las
quejas o denuncias de violencia de género, tendran que ser
realizadas de forma imparcial, de manera tal que ninguna de
las partes pueda, al momento de investigar o decidir, tomar
partido entre las personas involucradas o mencionados en la
queja o denuncia.

Si quienes tengan que realizar la investigacion o decidir sobre
las quejas o denuncias tienen algun vinculo de parentesco o
de amistad con la persona denunciante o denunciada debera
ponerlo en comunicacion y abstenerse de participar en el
procedimiento.

- No revictimizacion

Es decir, no someter a la victima a contar la historia mas de
dos veces, para que reviva lo que le ha ocurrido.
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c.2 ;Quiénes pueden presentar la denuncia?

Puede presentar denuncia o queja de violencia de género en
la empresa toda persona que colabore de manera directa o
indirecta con la empresa y que haya sufrido acoso laboral,
acoso sexual, hostigamiento, violencia o cualquier otro
acto discriminatorio o sexista en el entorno laboral. En este
sentido, pueden interponer denuncia, los colaboradores,
proveedores, clientes, contratistas o familiares de estos
que hayan sido victimas de violencia de género o estén en
conocimiento de tales hechos.

c.3 ;Contra quiénes se puede interponer denuncia?

Se puede interponer denuncia o queja de violencia de género
en la empresa contra toda persona que colabore de manera
directa o indirecta con la empresa y que realice acoso laboral,
acoso sexual, hostigamiento, violencia o cualquier otro acto
discriminatorio o sexista en el entorno laboral, sin importar
el nivel jerarquico. En este sentido, se puede interponer
denuncia, contra los colaboradores, proveedores, clientes,
contratistas o familiares de estos que realice cualquiera de las
conductas contempladas en este protocolo.

c.4 Canales para presentar quejas o denuncias de violencia
de género en la empresa

Las empresas tendran la obligacion de establecer canales
para presentar quejas o denuncias de violencia de género,
garantizando los principios del procedimiento establecidos
en este protocolo y respetando siempre la dignidad de las
personas, cumpliendo con al menos uno de los siguientes
canales:
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- Una linea de teléfono o un correo electroénico, a través de la
cual la persona afectada o victima de violencia de género en
la empresa pueda interponer su denuncia o queja.

- Buzdn fisico para presentar las denuncias.

- Directamente a través de los departamentos de Recursos
Humanos, Capital Humano, Desarrollo Organizacional o
similares, dependiendo de la unidad o departamento que
establezca la empresa.

- Cualquiera de las personas que forman parte del Comité
para prevenir la violencia de género en la empresa,
quien orientara a la victima para que acuda a la unidad o

departamento correspondiente.

c.5 Estadisticas y recoleccion de informacion sobre los
casos de violencia de género que se conozcan en la empresa

De todo expediente que se abra de violencia de género en
la empresa, el departamento de recursos humanos, capital
humano, desarrollo organizacional o similares, dependiendo
del nombre que cada empresa le otorgue, debera crear una
base de datos expresando, minimamente, los siguientes datos:
- Fecha de la denuncia

- Numero de expediente

- Edad, sexo de las partes

- Resumen del motivo de la denuncia

- Tiempo de respuesta en la investigacion
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- Resumen de la conclusion del caso

- En caso de existir sancion, la que se adopto para resolver
el caso

III1. Procedimiento

a. Procedimiento para presentar quejas o denuncias
de violencia de género en la empresa

Toda persona que sienta que ha sufrido violencia de género
en el ambito empresarial podra interponer denuncia a través
de los canales que establece este protocolo, siguiendo los
siguientes pasos:

1. Si la queja se realiza personalmente, se debe llenar el
formulario de denuncia de violencia de género y entregarlo
al departamento de recursos humanos, capital humano,
desarrollo organizacional o similares, dependiendo del
nombre que cada empresa le otorgue, en un plazo maximo

de un dia habil/laboral.

2. Quien recibié la denuncia debe quedarse con una
copia de esta, archivarlo en un expediente, con la firma y
fecha de recibido de parte del departamento que lo recibe.

3. Una vez recibida la denuncia se tendra un tiempo de
tres (3) meses para realizar la investigacion, siguiendo los
principios establecidos en este protocolo.

Durante este proceso de investigacion se debe corroborar lo
que la victima ha afirmado en el formulario de denuncias,
mediante pruebas testimoniales o documentales que
permitan corroborar los hechos (Documentos, fotografias,
textos de correos, WhatsApp, videos u otros).
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4, Terminada esta fase se realizara un informe de
conclusiones con los hallazgos encontrados en un plazo
maximo de cinco (5) dias héabiles/laborables.

5. Sila persona denunciada ha resultado responsable, se
seguiran las siguientes sanciones:

Tipo de Descripcion de la falta Primera vez Reincidencia
falta
Leve Las formas de violencia de | Amonestacion | 1° Suspensién
género se dan de forma verbal | escrita con |de tres dias de
mediante chistes sexistas o | copia al | trabajo
misoéginos, ofensas verbales de | expediente
cualquier tipo u hostigamiento 2°  Suspension
mediante cualquier forma de | Charla de | de cinco dias
comunicacion,  comprende, | prevencion de | de trabajo
pero no se limita a: la [violencia de
descalificacién  del  trabajo | género 3> Despido,
realizado, las amenazas, la mediante la
intimidacion, las aplicacion  del
humillaciones, la explotacién y articulo 213
todo tipo de discriminacion #15 del Cédigo
basada en el género. de Trabajo.
Grave Las formas de violencia de |Suspension de |[Despido,
género consisten en [tres dias de | mediante la
ofrecimientos de mejora a una | trabajo aplicacion  del
colaboradora o colaborador, a articulo 213
cambio de favores sexuales o | Charla de | #15 del Codigo
de otra indole; a través de la | prevencion de | de Trabajo.
restriccion o limitacién de la | violencia  de
posibilidad ~ de  ascender | género
laboralmente o de asistir a
cursos de perfeccionamiento
profesional que ofrezca la
empresa; mediante la negativa
de darle las  mismas
oportunidades de empleo a las
mujeres.
Gravisima | Confirmaciéon de que la[Despido,
violencia de género lleg6 a un | mediante  la
plano de cardcter sexual o [aplicacion del
fisico que violentd la |articulo 213
integridad de la victima. #15 del Codigo
de Trabajo.
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Nota: En ninguno de los casos se podra dar por terminada
la relacion de trabajo, mediante mutuo acuerdo, porque esto
seria minimizar la situaciéon de violencia de género de las
victimas.

6. Finalmente se rendird informe al Comité para la
prevencion de la violencia de género en la empresa.

De todo lo actuado se dejara un expediente que sera
archivado en el departamento de recursos humanos, capital
humano, desarrollo organizacional o similares, dependiendo
del nombre que cada empresa le otorgue.

Nota: Es importante sefialar que las acciones internas que
tome la empresa por la comprobacion de los hechos de
violencia de género comprobados no limitan que la victima
pueda interponer la denuncia correspondiente en las
instancias judiciales correspondientes. Asimismo, en caso
de que no se pudiera comprobar la responsabilidad de la
persona victimaria, no sera causal de despido de la persona
denunciante.

b. Revision y fiscalizacion del cumplimiento del
protocolo

El Comité para la prevencion de la violencia de género,
debera reunirse trimestralmente para revisar el proceso
de fiscalizacion de cumplimiento de este protocolo, con la
finalidad de darle seguimiento a las acciones planteadas y
definir las que estén pendientes por cumplir. De cada reunion
se emitira un informe de esta, con los datos estadisticos que
se hayan recabado, tanto a nivel de capacitaciones, campanas,
actividades de difusion, como también de los casos
denunciados de violencia de género suscitados en la empresa.
Aunado a ello, semestralmente el Comité para la prevencion
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de la violencia, solicitara al departamento de Recursos
Humano, Capital Humano, Desarrollo Organizacional o
similares, dependiendo de la empresa, un resumen de los
casos que se han investigado y los reportara al Ministerio de
Trabajo y Desarrollo Laboral.

Principales oficinas de apoyo:

a, seccion de
atencidn
primaria

ala semana)

Institucién Teléfono Servicios que ofrecen

Defensoria | 208-7060 Orientan a victimas de violencia de
del  Pueblo, género.

Direccién de

Protecciéon a

la Mujer.

Fiscalia | 507-2913 Reciben denuncias en la esfera penal
Metropolitan (24 horas/7 dias

Instituto
Nacional de

500-6172
(24 horas/7 dias

Acompanamiento legal y sicosocial a
victimas de violencia de género

ala semana)

la Mujer a la semana)

Ministerio Por definir Solicitud de Inspeccién por
de Trabajo y incumplimiento a la Ley y

Desarrollo

Laboral

Policia 317-9290 Orientacion labora

Nacional (24 horas/7 dias | 1
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IV. Glosario

El siguiente glosario se desarrolla tomando en consideracién
los conceptos establecidos en las leyes y convenios
internacionales que la Republica de Panama ha aprobado
con miras a proteger a las mujeres y lograr una equidad de
género'. El mismo tiene como finalidad orientar la lectura
del Protocolo para identificar, prevenir y atender la violencia
de género en el ambito empresarial.

Acoso sexual: Todo acto o conducta de caracter sexual no
deseada que interfiere en el trabajo, en los estudios o en el
entorno social, que se establece como condicién de empleo
o crea un entorno intimidatorio o que ocasiona a la victima
efectos nocivos en su bienestar fisico o psicoldgico. (Ley 82
de 24 de octubre de 2013).

Androcentrismo: Manifestacion del Sexismo que se expresa
cuando un estudio, un analisis, una investigacion o ley, se
enfoca desdela perspectiva masculina inicamente, y presenta
la experiencia masculina como central, inica y relevante a la
experiencia humana. (Ley 4 de 29 de enero de 1999).

Brechas de Género: En la mayoria de las sociedades, las
mujeres sufren desventajas sociales y econdmicas debido a
la diferencia en la valoracién de lo que supone “masculino”.
Esos diferenciales en el acceso, participacion, acceso y control
de recursos, servicios, las oportunidades y los beneficios
del desarrollo se conocen como brechas de género. El
analisis de las brechas de género permite ver el alcance de
las desigualdades en todos los ambitos. (Elaboracion propia
con base en Glosario de Términos sobre Violencia contra las
Mujeres publicado en www.edoc.inmujeres.gob.mx).

2 Dicha normativa serd expuesta en el siguiente apartado.
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Cohabitar: Sostener una relacién consensual similar a la
de los conyuges. (Resolucién 048-12 de 26 de noviembre de
2012).

Derechos Humanos: son aquellas libertades, facultades,
instituciones o reivindicaciones relativas a bienes primarios
o basicos que incluyen a toda persona, por el simple hecho
de su condiciéon humana, para la garantia de una vida digna.
(Resolucion 048-12 de 26 de noviembre de 2012).

Equidad: Condicién que permite a la persona en desventaja
participar en igualdad de condiciones. (Ley 4 de 29 de enero
de 1999).

Estereotipos: Ideas, prejuicios, creencias y opiniones,
preconcebidos e impuestos por el medio social y cultural,
que se aplican en forma general a todas las personas
pertenecientes a la categoria a la que hacen referencia, como
nacionalidad, etnia, edad o sexo. (Ley 4 de 29 de enero de
1999).

Femicidio: Causar la muerte a una mujer basada en la
pertenencia al sexo femenino, por causa de la discriminacion
o cualquier otra forma de violencia. (Ley 82 de 24 de octubre
de 2013).

Género: Término que denomina la construcciéon social
de las identidades diferenciadas de mujeres y hombres.
Consiste cii la adscripcion de identidades, roles y valores
diferenciales entre mujeres y hombres, los que se expresan
como desigualdades sociales. (Ley 4 de 29 de enero de 1999)
Hostigamiento. Acto u omision, no necesariamente con
motivaciones sexuales, con abuso de poder, que dafa la
tranquilidad, autoestima, salud, integridad, libertad y
seguridad de la victima, impide su desarrollo y atenta contra
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la equidad. Puede consistir en un solo evento dafino o en
una serie de eventos cuya suma produce el dafo e incluye
la negativa a darles las mismas oportunidades de empleo a
las mujeres, no aplicar los mismos criterios de seleccién, no
respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo,
la descalificaciéon del trabajo realizado, las amenazas, la
intimidacion, las humillaciones, la explotacion y todo tipo
de discriminacion basada en su condicién de mujer. (Ley 82
de 24 de octubre de 2013).

Igualdad de derechos (o igualdad de género): Se trata de
la situacion real igualitaria en donde las mujeres y hombres
comparten igualdad de derechos econoémicos, politicos,
civiles, culturales, y sociales. (Resolucion 048-12 de 26 de
noviembre de 2012).

Identidad de género: percepcion individual de género que
tiene una persona de si misma en cuanto a sentirse hombre
o mujer, y que no depende, necesariamente, del género que
le fue asignado al nacer. (Elaboracién propia con base en
Glosario de Términos sobre Violencia contra las Mujeres
publicado en www.edoc.inmujeres.gob.mx).

Indicadores de género: Tienen la funcion especial de sefialar
los cambios sociales en términos de relaciones de género a
lo largo del tiempo. Su utilidad se centra en la habilidad de
sefialar los cambios en el estatus y rol de las mujeres y de los
hombres en distintos momentos del tiempo, y, por lo tanto,
medir si la igualdad de oportunidades esta siendo alcanzada
a través de las acciones planificadas. (Elaboraciéon propia
con base en Glosario de Términos sobre Violencia contra las
Mujeres publicado en www.edoc.inmujeres.gob.mx).

Machismo: Actitud de prepotencia, generalmente pero no
de forma exclusiva, de los hombres respecto de las mujeres.
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Se trata de un conjunto de practicas, comportamientos y
dichos que resultan ofensivos contra el género femenino.
(Elaboracién propia con base en Glosario de Términos
sobre Violencia contra las Mujeres publicado en www.edoc.
inmujeres.gob.mx) .

Medida de Proteccion: Mandato expedido por escrito por
la autoridad competente, en la cual se dictan medidas para
que una persona agresora se abstenga de incurrir o realizar
determinados actos o conductas constitutivos de violencia.
(Resolucion 048-12 de 26 de noviembre de 2012).

Misoginia: Actitud de odio o desprecio a las mujeres por
el solo hecho de ser mujeres. También se sostiene que la
hostilidad contra las mujeres es un rasgo politico de la
misoginia. (Elaboraciéon propia con base en Glosario de
Términos sobre Violencia contra las Mujeres publicado en
www.edoc.inmujeres.gob.mx) .

Orientacion sexual: Atraccion emocional, romantica, sexual
o afectiva duradera hacia otros. La orientacion sexual puede
ser:

- Heterosexual: Es la atracciéon sexual, afectiva, emocional
y sentimental hacia individuos del sexo contrario. Es decir,
hombres quienes se sienten atraidos por mujeres; o mujeres
que se sienten atraidas por hombres.

- Homosexual: Atraccion sexual, afectiva, emocional
y sentimental hacia individuos del mismo sexo. Los
homosexuales pueden ser hombres que se sienten atraidos
por otros hombres, a quienes se les suele llamar gays; o
mujeres, que sienten atraccion por otras mujeres, a quienes
se les denomina lesbianas.
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- Bisexual: Es la orientacion sexual a través de la cual la
persona consigue satisfaccion emocional y sexual con
miembros de ambos sexos. Es una orientacion permanente,
aunque el relacionarse con ambos sexos puede estar limitado
a un periodo en particular. Aunado a esto, los bisexuales no
son personas cuya orientacion primordial sea la homosexual
o la heterosexual, sino que pueden tener experiencias de
ambos tipos. (Elaboracidon propia con base en Glosario de
Términos sobre Violencia contra las Mujeres publicado en
www.edoc.inmujeres.gob.mx) .

Perspectiva de género: Es la que incluye los intereses,
derechos, necesidades, puntos de vista, de mujeres y de
hombres en cada aspecto a nivel de una politica, plan o
programa. Formas de ver y de entender las multiples formas
de subordinacién y discriminacion, que, frente alos hombres,
experimentan las mujeres de distintas edades, etnias, razas
o condiciones socio econdémicas o por discapacidades,
preferencias sociales, ubicaciones geograficas y otras. Dando
lugar a la diversidad entre las mujeres que influye en la
manera en como se experimenta dicha subordinacién y
discriminacion. (Ley 4 de 29 de enero de 1999).

Plan de vida: Supone la enumeracion de objetivos que una
persona quiere alcanzar en su vida y una guia que supone
como lograrlos. Dicho plan abarca objetivos a corto,
mediano y largo plazo y comprenden todos los ambitos de
la vida de una persona: Familiar, Emocional, Profesional,
Fisico, de Salud entre otros. Elaboracion propia con base en
(Resolucion 048-12 de 26 de noviembre de 2012).

Revictimizacion: Se refiere a los efectos del impacto
emocional que la intervencion produce y que hace sentir
a la victima/afectada nuevamente agredida, esta vez por
la instancia institucional. Elaboraciéon propia con base en
(Resolucion 048-12 de 26 de noviembre de 2012).
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Sexismo: Actitud y conducta jerarquica y discriminatoria
respecto de una persona por motivos de su sexo o identidad
sexual. Tanto los hombres como las mujeres pueden hacer
uso de comportamientos sexistas.

Actitud o accién que subvalora, excluye, sobre presenta
y estereotipa a las personas por su sexo. Contribuye a la
creencia de que las funciones y roles diferentes asignados a
hombres y mujeres son consecuencia de un orden natural,
inherentes a las personas por el solo hecho de haber nacido
de sexo masculino o femenino. (Ley 7 de 14 de febrero de
2018).

Sexo: Condiciéon biologica natural. Diferencia fisica y
anatomica o de constitucion de cada persona segun sea de
sexo femenino o masculino. (Ley 4 de 29 de enero de 1999)
Sobreviviente: Toda persona que logra superar fisica y
emocionalmente todo el ciclo de la violencia y la agresion
(Resolucion 048-12 de 26 de noviembre de 2012).

Victima: Persona cuya integridad emocional, fisica o sexual
estd siendo o ha sido lesionada. (Resolucién 048-12 de 26 de
noviembre de 2012).

Violencia de género: Formas que perpetuan la dicotomia
entre las mujeres y los hombres y que aseguran la inferioridad
de un género sobre el otro. Tales formas violan derechos
humanos como el derecho a la vida, a la libertad, a la
integridad fisica, mental y moral, asi como la seguridad de la
persona y su dignidad. Esta forma de discriminacién inhibe
seriamente las habilidades de las mujeres para disfrutar de
los derechos y libertades sobre la base de la igualdad con los
hombres. (Ley 4 de 29 de enero de 1999).
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Violencia contra la libertad reproductiva:  Aquella
que vulnere el derecho de las mujeres a decidir libre y
responsablemente el nimero de embarazos o el intervalo
entre los nacimientos, conforme a lo previsto en la ley. (Ley
82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia docentey educativa: Cualquier conducta por parte
del personal docente que afecte la autoestima de las alumnas
con actos de discriminacién por su sexo, limitaciones y/o
caracteristicas fisicas. Incluye la discriminaciéon contra
maestras y profesoras por razén de su condicion de mujeres
y el acoso y hostigamiento sexual de docentes y alumnas.
(Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia Doméstica: Patrén de conducta en la cual se
emplea la fuerza fisica o la violencia sexual o sicologica, la
intimidacion o la persecucion contra una persona por parte
de su conyuge, ex — conyuge, familiares o parientes con quien
cohabita o haya cohabitado, viva o haya vivido bajo el mismo
techo o sostenga o haya sostenido una relacion legalmente
reconocida, o con quien sostiene una relacién consensual, o
con una persona con quien se haya procreado un hijo o hija
como minimo, para causarle dafo fisico a su persona o a la
persona de otro para causarle dafio emocional. (Ley 38 de 10
de julio de 2001).

Violencia en el ambito comunitario: Actos individuales
o colectivos que transgreden derechos fundamentales de
las mujeres y propician su denigracion, discriminacion,
marginacién o exclusiéon de grupos, asociaciones, clubes
civicos u otros colectivos, en el ambito publico.

Incluye la violencia que se ejerce en los partidos politicos,
sindicatos, organizaciones empresariales, deportivas y de la
sociedad civil. (Ley 82 de 24 de octubre de 2013).
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Violencia en los servicios de salud publicos y privados:
Trato desigual en contra de las mujeres por parte del personal
de salud.

Incluye negarse a prestar atencion médica a una mujer, la
cual por ley tiene este derecho, no brindar atencién integral
de urgencia en los casos de violencia contra las mujeres,
negligencia en el registro en los formularios de sospecha,
violar la confidencialidad, no tomar en cuenta los riesgos
que enfrenta la afectada y no cumplir con la obligacion de
denunciar. (Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia fisica: Accion de agresion en la que se utiliza
intencionalmente la fuerza corporal directa o por medio de
cualquier objeto, arma o sustancia, que cause o pueda causar
dano, sufrimiento fisico, lesiones, discapacidad o enfermedad
a una mujer. (Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia institucional: Aquella ejercida por personal
al servicio del Estado, profesionales, personal y agentes
pertenecientes a cualquier Organo o institucion del Estado, a
nivel nacional, local o comarcal, que tenga como fin retardar,
obstaculizar o impedir que las mujeres tengan acceso a las
politicas publicas y a los recursos para su desempefio, y
ejerzan los derechos previstos en esta Ley o cualquier otra.
(Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia mediatica: Aquella publicacion o difusion
de mensajes e imagenes estereotipados a través de
cualquier medio masivo de comunicacién que, directa o
indirectamente, promueva la explotacién de mujeres o
sus imagenes, injurie, difame, deshonre, humille o atente
contra la dignidad de las mujeres, asi como la utilizacién
de mujeres en mensajes e imagenes pornograficas,
legitimando la desigualdad de trato o que construya
patrones socioculturales reproductores de la desigualdad o
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generadores de violencia contra las mujeres. (Ley 82 de 24
de octubre de 2013)

Violencia laboral y salarial: Aquella que se ejerce por las
personas que tienen un vinculo laboral con la victima,
independientemente de la relacion jerarquica.

Incluye acoso sexual, hostigamiento por pertenencia al sexo
femenino, explotacion, desigualdad salarial por trabajo
comparable y todo tipo de discriminacion basada en su sexo.
(Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia obstétrica. Aquella que ejerce el personal de salud
sobre el cuerpo y los procesos reproductivos de las mujeres,
expresada en un trato abusivo, deshumanizado, humillante o
grosero. (Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia patrimonial y econémica: Acciéon uomision, en el
contexto de las relaciones desiguales de poder entre hombres
y mujeres, que repercuta en el uso, goce, administracion,
disponibilidad o accesibilidad de una mujer a los bienes
materiales, causiandole danos, pérdidas, transformacion,
sustraccion, destruccion, retencion o destruccion de objetos,
instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes,
derechos u otros recursos econdmicos, asi como la limitacién
injustificada al acceso y manejo de bienes o recursos
economicos comunes. (Ley 82 de 24 de octubre de 2013).

Violencia politica: Discriminaciéon en el acceso a las
oportunidades para ocupar cargos o puestos publicos y a los
recursos, asi como a puestos de elecciéon popular o posiciones
relevantes dentro de los partidos politicos. (Ley 82 de 24 de
octubre de 2013).

Violencia sicoldgica: Cualquier acto u omisiéon que puede
consistir en negligencia, abandono, descuido, celos, insultos,
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humillaciones, devaluacién, marginacion, indiferencia,
comparaciones destructivas, rechazo, restriccion a la
autodeterminacion y/o amenazas. (Ley 82 de 24 de octubre
de 2013).

Violencia sexual: Accion de violencia fisica o psicoldgica
contra una mujer, cualquiera sea su relacién con el agresor,
con el animo de vulnerar la libertad e integridad sexual de
las mujeres, incluyendo la violacién, la humillacién sexual,
obligar a presenciar material pornografico, obligar a sostener
o presenciar relaciones sexuales con terceras personas, grabar
o difundir sin consentimiento imagenes por cualquier medio,
la prostitucion forzada y la denegacion del derecho a hacer
uso de métodos de planificacion familiar, tanto naturales
como artificiales, o a adoptar medidas de protecciéon contra
infecciones de transmision sexual, incluyendo VIH, aun en
el matrimonio o en cualquier relacion de pareja. (Ley 82 de
24 de octubre de 2013).

Violencia simbdlica: Los mensajes, iconos o signos que
transmiten o reproducen estereotipos sexistas de dominacion
o0 agresion contra las mujeres en cualquier ambito publico o
privado, incluyendo los medios de comunicacion social. (Ley
82 de 24 de octubre de 2013)
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[.  Anexos

Anexo No. 1 Formulario de Denuncia de Violencia de
Género en las Empresas

Fecha:

Nombre de la persona que denuncia o interpone la queja __

Edad

Sexo

Departamento o drea interna o externa de la empresa en la
que trabaja

Nombre de la persona contra la que se denuncia o se
interpone la queja

Edad

Sexo

Departamento o area en la que trabaja
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Establezca como se ha dado la violencia de género:

Chistes sexistas en su presencia

Ofensas verbales Descalificacion Amenazas
Intimidacién Humillacién
Discriminaciéon por género Ofrecimientos de mejora

laboral, a cambio de favores sexuales o de otra indole

Restriccion olimitacion dela posibilidad de ascender laboralmente

Restriccion de asistir a cursos de perfeccionamiento profesional
que ofrezca la empresa.

Acoso fisico y/o sexual Otro

Descripcion de los hechos (Narre el motivo de la denuncia
0 queja)

66



Exprese, marcando con una X, si estos hechos han
ocurrido:

Una vez

2 veces

Varias veces (Cuantas)

Senale con una X si la persona denunciada o contra quien se
interpone la queja trabaja:

En un nivel superior al suyo

En un nivel de igual jerarquia

En un nivel de menor jerarquia

Senale si ha expuesto este caso a su superior inmediato/
inmediata, en caso afirmativo sefale cual fue la respuesta y
en caso negativo indique por qué no lo hizo

Senale que documentos acompanan esta denuncia:

Fotos
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Grabaciones de audio y video

Copias de correos electronicos

Testigos

Otros documentos

Ninguna evidencia

Declaro bajo juramento y sin perjuicio de la responsabilidad
civil y/o penal que corresponda o causal de despido de la
empresa, que los datos y sefialamientos contenidos en el
presente formulario son ciertos.

Nombre

Cédula

Firma
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Anexo No. 2 Acuerdo de Confidencialidad

Por una parte, Yo con cédula de
identidad personal No. actuando en mi condiciéon
de en el lugar de trabajo, y por la
otra, , con cédula de identidad No.
colaboradora/colaborador de la Empresa, en su
condicion de (denunciante/quejoso/a).
MANIFIESTAN:

Acordar de manera expresa, tanto durante la vigencia del presente
proceso de investigacion sobre violencia de género en la empresa, a no
difundir, transmitir, revelar a terceras personas cualquier informacion a
la que tenga acceso como consecuencia de la presente denuncia o queja,
ni a utilizar tal informacién en interés propio, de sus familiares, amigos
o compaiieros de trabajo.

La prohibiciéon establecida en el parrafo anterior se extiende a la
reproduccion en cualquier soporte de la informacion a la que tenga
acceso, salvo que tal informacion sea estrictamente necesaria para el
desarrollo del proceso.

Todas las notas, informes y cualesquiera otros documentos (incluyendo
el formulario de registro de la denuncia o queja) estaran diligentemente
custodiados por

La vulneraciéon de este compromiso serda considerada como causa
justificada de sancidn disciplinaria, sin perjuicio de la responsabilidad
civil o penal que conlleve.
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POR LA UNIDAD RESPONSABLE
DE LA EMPRESA

Céd.
No.:

POR LA PERSONA DENUNCIANTE

Céd. No.:
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CONCLUSIONES
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Conclusiones

Esta publicacion nos brinda el escenario perfecto para
promover educaciéon y tener una guia practica que nos
permita identificar y actuar ante los casos de violencia de
género. También es elemental aprender un poco sobre el
concepto “género-, que es definido por la Organizacién
Mundial de la Salud, como “los roles socialmente
construidos, comportamientos, actividades y atributos que
una sociedad considera como apropiados para hombres y
mujeres’, esto va orientado a visibilizar aquellas diferencias
y desigualdades sociales entre hombres y mujeres, que
provienen del aprendizaje, los estereotipos, los prejuicios y
la influencia de las relaciones de poder en la construccion
de los géneros, esto quiere decir que las diferentes funciones
y comportamientos pueden generar desigualdad de género,
representando diferencias entre los hombres y las mujeres
favoreciendo sistematicamente a uno de los dos grupos.

Violencia de género es un tipo de violencia fisica o psicoldgica
ejercida contra cualquiera persona sobre la base de su sexo
o género, que impacta de manera negativa su identidad
y bienestar social, fisico o psicoldgico. De acuerdo a las
Naciones Unidas, el término es utilizado para distinguir
la violencia comun de aquella que se dirige a individuos o
grupos sobre la base de su género.

Como Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, desde
la Oficina de Género y Trabajo, estamos desarrollando los
proyectosy programas que fortalezcan esta vision de igualdad,
por eso, con la colaboraciéon de actores puntuales como
SUMARSE, INAMU y FUNDAMORGAN, bajo el auspicio
de la Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional para el
Desarrollo (AECID), se logra la confeccion de este protocolo
de Identificacidon, Atencién y Prevencion de Violencia de
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Género en las empresas privadas, con lo que facilitamos una
herramienta que permita, tanto a hombres como a mujeres,
contar con las mismas oportunidades laborales de desarrollo
profesional en nuestras areas de trabajo.

Otros aspectos, como la construccion de ambientes libre de
violencia entre hombres y mujeres, empiezan a ser realidad,
y con el aporte constante de las entidades gubernamentales,
empresas privadas y sociedad en general, podremos cambiar
el patron cultural de patriarcado en el que esta envuelta
nuestra sociedad, brindando formacién en las normas y
leyes que nos proporcionan igualdad laboral para hombres
y mujeres en su desarrollo profesional y acceso a trabajo
decente.

El compromiso tiene que ser la vigilancia de nuestro
entorno, aplicando “tolerancia 0” a la violencia de género
en las empresas privadas, sea hacia mujeres o hacia hombres,
aportando asi a la construccion social y no de una separacion
de roles natural e inherente a la condicién bioldgica de los
hombres y mujeres de nuestro pais. Estamos avanzando, pero
el gran logro serd cuando, como sociedad, garanticemos el
respeto de todas las personas por su condicion se ser humano.

Lic. Yelitza Gonzalez,

Directora de Género y Trabajo
Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral
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