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» La violencia laboral afecta al 49% de las personas encuestadas, sin diferencias de
género. La violencia econdmica, la simbdlica y la psicoldgica son las mas frecuentes.

» La situacion laboral se caracteriza por niveles de informalidad mas bajos que
el promedio de la region, pero en constante crecimiento, y por una baja tasa de
sindicalizacion.

» El marco legislativo cuenta con un Codigo del Trabajo que prohibe la violencia en el
trabajo y con una ley de violencia contra las mujeres que define el concepto de violencia
laboral y salarial. Sin embargo, estas definiciones no se encuentran completamente
alineadas con lo establecido por el Convenio.




RESUMEN EJECUTIVO

En un contexto internacional en que se promueven cambios
en las relaciones laborales, la investigacion realizada tiene
como objetivos principales conocer cuél es la situacion de la
violencia laboral en Guatemala e identificar oportunidades
de incidencia para lograr la ratificacion del Convenio 190
de la OIT.

Para llevar adelante el analisis, se ha utilizado una estrategia
metodoldgica que incluyé un relevamiento legislativo
comparado entre el Convenio 190 de la OIT, las normativas
nacionales y otros convenios internacionales ratificados por
el pais, considerados estratégicos, una encuesta online sobre
violencia laboral destinada a trabajadores/as, y entrevistas
en profundidad a referentes de distintos sectores y perfiles
(sindical, privado, especialista en derecho laboral).

A partir de la investigacion realizada se observa que el marco
legislativo de Guatemala, cuenta con un Codigo del Trabajo
gue establece la obligacion de “los patronos” de “guardar
a los trabajadores la debida consideracién, absteniéndose
de maltrato de palabra o de obra” (art. 61c). Sin embargo,
no incluye una definicién de la violencia laboral y, por lo
tanto, se aleja de lo propuesto por el Convenio 190 dado
gue no desarrolla el concepto de violencia, no hace alusion
a tipologias, no contempla situaciones de violencia aisladas
o carentes de intencionalidad, ni actos susceptibles de
causar dafio sobre una persona, y desconoce el impacto
desproporcionado de la violencia laboral sobre comunidades
vulnerables.

En relacion al ambito de aplicacion, la legislaciéon laboral
vigente en el pais solo protege a trabajadores/as del sector
formal, ya que su Codigo de Trabajo “regula los derechos
y obligaciones de patronos y trabajadores, con ocasién del
trabajo” (art. 1).

En cuanto al mercado de trabajo, se caracteriza por niveles
de informalidad mas altos que el promedio de la regién y
por una baja tasa de sindicalizaciéon, que expone a los/as
trabajadores/as a una situacién de mayor vulnerabilidad y
desproteccion frente a la violencia laboral.

Respecto a la incidencia de la violencia laboral, se ha
observado que afecta a un gran porcentaje (72%), de las
personas respondientes y, en mayor medida, a las mujeres
(76%), siendo identificada como un problema relevante para
los/as referentes entrevistados/as, especialmente, del sector
sindical. La violencia econémica, la psicolégica y la simbdlica
han sido mencionadas como las mas frecuentes, a pesar de
que también se han recogido testimonios de situaciones
de violencia sexual, que afecta desproporcionadamente a
las mujeres.

Entre las personas que ejercen la violencia, se destacan
aquellas con personas a cargo, que en su mayoria son
hombres, aunque también se identificd que se producen
situaciones de violencia entre compaferos/as. La mayoria
de las mujeres encuestadas reciben violencia por parte de
superiores hombres y, en menor medida, por parte de sus

jefas mujeres. A su vez, se destaca la violencia recibida por
parte companeros/as. Estas situaciones suelen producirse
en el lugar de trabajo, y ocurren mayoritariamente en el
desarrollo de sus tareas diarias, lo que es recalcado por las
personas entrevistadas.

En cuanto a las reacciones, es importante mencionar que,
en general, las personas que atraviesan situaciones de
violencia laboral recurren principalmente a compaferos/as
de trabajo y amigos/as ajenos a la institucién, y luego, en
menor medida, a un/a lider de la institucién (con mayor
adherencia en hombres).

Poco mas de un tercio de las personas que han reaccionado
a este tipo de situaciones percibe que sus acciones no han
tenido impacto. No obstante, entre quienes afirman que sf
hubo un impacto luego de exponer hechos de violencia, se
observa que en mayor medida perciben que el impacto fue
negativo.

Por otro lado, se identificd que, entre quienes viven
situaciones de violencia doméstica, la gran mayoria no lo
comunica a su organizaciéon empleadora.

Al consultar por el conocimiento sobre espacios y/o canales
de denuncia en el pais, cabe mencionar que la mayoria de
las personas encuestadas manifiesta saber a dénde recurrir
para realizar una denuncia de violencia laboral. Sin embargo,
al preguntar por las opciones dentro de sus espacios de
trabajo, se observa que la mayoria de las personas afirma
gue no conoce 0 no se implementan mecanismos para
tratar, prevenir y erradicar la violencia laboral en sus trabajos.
Por otra parte, cabe sefalar que, entre quienes si tienen
conocimiento, los niveles de confianza en estos mecanismos
son muy bajos.

En cuanto a los desafios para la ratificacién e implementacion
del Convenio 190 de la OIT, los/as referentes sindicales
destacan la falta de apoyo —o, mas bien, la oposicién— del
sector privado, la importancia de desarrollar alianzas que
permitan poner el tema en agenda con el fin de tomar
acciones correctivas, y la necesidad de sensibilizar acerca
de la problemética y el enfoque del Convenio.

Ante este contexto, se propone una serie de
recomendaciones para la ratificacion del Convenio 190,
disponibles en la Seccién 9.







1. INTRODUCCION

La presente investigacion se enmarca en el Convenio 190
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sobre
la violencia y el acoso, emitido en 2019, que sefiala un
hito histérico, dado que es la primera vez que los paises
involucrados han llegado a un acuerdo sobre la importancia
de crear espacios de trabajo libres de violencia. Se trata de
un esquema de trabajo tripartito —que incluye al Estado, las
organizaciones empleadoras y las organizaciones sindicales—,
con el objetivo de prevenir y erradicar la violencia laboral,
basado en la corresponsabilidad de las partes. Ademas,
propone una perspectiva orientada al aprendizaje y a la
transformacion cultural.

Sumado al hecho de que propone la nocién de ‘trabajo
digno’ o ‘trabajo decente’ como un derecho humano, se
declara por primera vez que este debe producirse en un
entorno libre de violencia. En contraposicion a la anterior
nocion del ‘deber de no dafiar’, este cambio de paradigma
pone el énfasis en la protecciéon de la dignidad humana.

De modo adicional, se reconoce que existen personas y
grupos mas expuestos a situaciones de violencia laboral ya
sea por razones de género, como las mujeres, asi como otras
comunidades consideradas vulnerables. Esta perspectiva
permite entender cémo se profundizan las desigualdades
desde un enfoque interseccional, reconociendo que una
persona o grupo puede verse afectado por méas de una
categoria social que limite sus posibilidades de desarrollo.
En particular, en la Recomendacion 206 se incluye a las
personas de otras identidades (colectivo LGBTIQ+).

El Convenio también define a la violencia laboral en términos
mas amplios que las conceptualizaciones previas, con el fin
de proteger a todas las personas en el mundo del trabajo y en
todos los ambitos relacionados con este. Asi mismo, incluye
el impacto que la violencia doméstica genera en el mundo
del trabajo, instando a las organizaciones empleadoras a
desarrollar acciones y brindar respuestas y acompafamiento
a quienes atraviesan este tipo de situaciones.

Otro punto clave de este Convenio internacional es la
propuesta de utilizar un enfoque integrado e inclusivo
para prevenir y erradicar la violencia laboral, con base en la
temprana identificaciéon y rapido tratamiento y reparacion
de todas las situaciones. Esto supone un abordaje que
incluye diversas esferas de accion: la prohibicién legislativa
de la violencia laboral, la elaboracion de politicas, planes y
mecanismos para su prevencién, su comunicacion y su rapido
tratamiento. Por Ultimo, el desarrollo de sensibilizaciones y
de mecanismos para garantizar que el derecho al ‘trabajo
digno’ se cumpla.

En el caso de Guatemala, el Convenio 190 aun no fue
ratificado. En la votacion final por su adopcién en Ginebra

1 El concepto de interseccionalidad resulta esencial para analizar los diversos tipos de
desigualdad a los que cualquier persona se enfrenta, no solo segln su sexo/género, sino
también segun otras razones (raza y/o etnia, clase social, lengua, nacionalidad, cultura,
identidad de género, orientacién sexual, procedencia, edad, discapacidad, carga de tareas
de cuidado, etc.).

(2019), tanto el gobierno como el sector sindical se
manifestaron a favor, mientras que el sector empresarial lo
hizo en contra (Conferencia Internacional del Trabajo, 2019).

Huelga mencionar que, si se ratifica el Convenio, el pais
debera adecuar su legislacién sobre violencia laboral a
los nuevos parametros y enviar informes de seguimiento
del estado de situacién. En cuanto a las organizaciones
empleadoras, tendran la obligaciéon de realizar evaluaciones
y diagnésticos institucionales para entender el punto de
partida de su cultura organizacional, desarrollar medidas
gue aseguren espacios de trabajo libres de violencias
(principalmente, la elaboracién e implementacién de un
protocolo), y capacitaciones para prevenir y erradicar la
violencia laboral, como también de difundir las medidas
existentes, para que todas las personas las conozcan.
En base a lo analizado, la implementacion del Convenio
permitiria impulsar importantes avances en la mejora del
sistema laboral guatemalteco.

En este marco, situado en un contexto internacional en
gue se promueven cambios en las relaciones laborales,
esta investigacion se propone, por un lado, conocer cual es
la situacion de la violencia laboral en Guatemala vy, por el
otro, identificar oportunidades de incidencia para lograr la
ratificacion del Convenio.?

El informe se estructura de la siguiente manera: en primer
lugar se explican las metodologias de trabajo y el marco
conceptual utilizado, luego se analiza el marco legislativo
existente en el pais en funciéon de los principios del Convenio
190, el contexto socio-politico y laboral en el que se insertan
las relaciones laborales, la incidencia de la violencia laboral
en Guatemala y las percepciones relacionadas con el
proceso de implementacién del Convenio. Finalmente, se
presentan las conclusiones que retoman los ejes centrales
de la investigacion y los principales desafios para la
implementacion del Convenio, y se proponen una serie de
recomendaciones segun la informacién relevada.

2 Este documento forma parte de un proyecto regional en el que se analiza la situacion de
14 paises respecto a la violencia laboral y a las posibilidades de ratificacién y/o implementacion
del Convenio 190 de la OIT.
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711719.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711719.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R206




2. METODOLOGIA DE TRABAJO

Para llevar adelante el analisis, se ha utilizado una
estrategia metodoldgica que combina técnicas cualitativas
y cuantitativas. Adicionalmente, se ha desarrollado un
relevamiento legislativo comparado entre el Convenio
190 de la OIT, las normativas nacionales y otros convenios
internacionales ratificados por el pais que son considerados
estratégicos. El andlisis pretende dar a conocer cual es
el punto de partida legal del pais, y qué modificaciones
deberian realizarse para adecuarse a las exigencias del
Convenio.

En cuanto a la metodologia cualitativa, se han desarrollado
cuatro entrevistas en profundidad para identificar el nivel
de conocimiento de referentes/as del sector sindical y
empresarial sobre la problematica, asi como también para
conocer sus percepciones respecto de la violencia laboral en
el pafs y los desafios para la implementacién del Convenio
190.

Entre los perfiles entrevistados se encuentra:

SINDICAL (2): referentes de trabajadoras de la
Asociacion de Trabajadoras del Hogar, el Domicilio y
la Maquila (Atrahdom) y del Sindicato de Trabajadores
Bananeros de Izabal (Sitrabi).

TECNICO (1): abogado experto en derecho laboral.
EMPRESARIAL (1): representante de la industria textil.

Desde el sector publico, no respondieron a las solicitudes de
entrevistas para la investigacion.

Con respecto a la metodologia cuantitativa, se ha
implementado una encuesta online, basada en una pauta
elaborada previamente por GROW: Género y Trabajo, en
conjunto con Nodos Consultora, Equipo Latinoamericano de
Justicia y Género (ELA) y Fundacion AVON.2 Dicha encuesta
presenta un disefio descriptivo-exploratorio y se propone
conocer la situacién del pais respecto de la incidencia de la
violencia laboral, los principales instrumentos de denuncia
y la percepcion sobre la tematica.

Teniendo en cuenta que la encuesta utilizada releva
percepciones, al momento de consultarle a las personas
acerca de si han experimentado o no violencia laboral, esto
se efectla de dos maneras diferentes: la primera, de forma
genérica, y la sequnda, describiendo distintas situaciones. En
el primer caso, se ha buscado obtener los valores generales
de violencia (totales vividos) y, en el segundo, los niveles de
incidencia de los tipos de violencia.

La encuesta fue respondida por un total de 131 personas:
107 se autoperciben mujeres, 22 hombres y dos como
personas de otras identidades de género, residentes en
Guatemala.

3 Esta pauta fue disefiada en 2020 con el objetivo de realizar una encuesta en América Latina
sobre violencia laboral desagregada por género, que permitiera visibilizar el impacto diferencial
de los diferentes tipos de violencia en hombres cis, mujeres cis y personas del colectivo LGBTIQ+,
mediante la plataforma Bumeran. Sus resultados para Argentina fueron publicados en abril de
2021 (Bumeran et al., 2021).

Dado que el disefio muestral fue no probabilistico, de tipo
intencional, los resultados no pueden ser generalizados para
toda la poblacién, sino que arrojan pistas preliminares acerca
de la situacion de violencia laboral en el pais. Asi mismo,
las diferencias entre hombres y mujeres presentadas son
indicativas.*

La encuesta estuvo disponible desde el 14 de junio hasta el
6 de diciembre de 2021 y su difusion fue realizada a través
de los siguientes canales:

» envio de correo masivo a los contactos de la base de la
oficina de FES Guatemala,

» envio via WhatsApp y correo electronico a centrales
sindicales y

» publicaciones en redes sociales (Instagram y Facebook).

4 Véase la caracterizacion de la muestra en el Anexo A.
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3. MARCO CONCEPTUAL

En el presente informe, al referirnos a la violencia laboral
se utiliza la definicién presentada por el Convenio 190 de
la OIT (2019):

Conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y practicas,
ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera
repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafo fisico, psicoldgico, sexual
0 econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén
de género (art. 1).

Esta definicién introduce un nuevo paradigma en torno a la
identificacion de situaciones de violencia laboral. En primer
lugar, situa en un rol protagoénico a la subjetividad de la
persona que la recibe, relegando a un plano secundario a
la intencionalidad de quien ejerce violencia.

En segundo lugar, engloba a todas las situaciones, sin
necesidad de repeticion® o de que se haya generado un
dano. Al hablar de un ‘conjunto’ o, en la traduccion literal
del inglés, ‘rango’, introduce el entramado de violencias de
diferentes niveles de gravedad que pueden desarrollarse.
Todas estas novedades responden al enfogue de prevencién
y de reparacion a quien experimenta violencia laboral, ya
gue para ello es clave la rapida identificaciéon y el temprano
tratamiento de todas las situaciones. Este punto es
fundamental para evitar que comportamientos violentos se
legitimen o naturalicen e incrementen en nivel de gravedad.

En tercer lugar, la definicion en cuestidon contempla la
violencia por razones de género, reconociendo la existencia
de desigualdades estructurales y de relaciones de poder que
dejan en una situacion de desventaja y de mayor exposicion
a ciertas personas o grupos. En particular, al tratarse de
un enfoque de género binario permite visibilizar que las
mujeres, en comparacion con los hombres, son quienes se
encuentran mas expuestas a este tipo de situaciones. Por
otro lado, un enfoque de género diverso extiende aquella
mirada a personas de otras identidades dentro del colectivo
LGBTIQ+, que también sufren desproporcionadamente
violencia respecto de las mujeres y, mas aun, de los hombres.

Por ultimo, un enfoque interseccional permite analizar como
las desigualdades se profundizan cuando en las personas
y/o distintos grupos poblacionales confluyen diversas
categorias sociales (raza y/o etnia, clase social, lengua,
nacionalidad, cultura, identidad de género, orientacién
sexual, procedencia, edad, discapacidad, carga de tareas de
cuidado, etc.), que son menos valoradas en un determinado
contexto politico, social, econdmico y cultural.

El Convenio precisa el &mbito de aplicacién de esta definicién
a los siguientes espacios relacionados con el mundo laboral:
el espacio fisico y digital de trabajo, el trayecto desde y hacia
el trabajo, eventos organizados por la institucion, los lugares
de descanso, los viajes organizados por la institucion. Asi

5 Es importante mencionar que este fue un punto central de debate al momento de la
elaboracion y adopcién del Convenio en Ginebra en 2019.

mismo, incluye a las entrevistas y procesos de seleccion,
ingreso, y egreso de personal.

Respecto a quienes alcanza esta definicion de violencia, el
Convenio entiende que la relacién de trabajo surge desde el
momento de la busqueda laboral. Por ello, determina que se
incluya a todo el personal, cualquiera que sea su situacion
contractual, las personas en formacion, es decir, pasantes
y aprendices, trabajadores/as despedidos/as, postulantes a
busquedas, y a quienes ejercen la autoridad, las funciones o
las responsabilidades de un/a empleador/a. Sumado a ello,
por primera vez, propone el desafio de incluir a las personas
en situacion de informalidad.

3.1 Tipos de violencia

En cuanto a tipos de violencia, tal como lo adelantaba la
definicion del Convenio, existen diferentes tipos, segun la
naturaleza del comportamiento, que no son excluyentes
sino, por el contrario, convergentes, ya que una situacion
puede involucrar varios tipos, de manera simultanea. Como
el documento no elabora las definiciones, se presenta
a continuacién la categorizaciéon utilizada para esta
investigacion:

VIOLENCIA FISICA: toda conducta directa o

indirectamente dirigida a ocasionar o amenazar

con provocar un dano o sufrimiento fisico sobre las
personas que trabajan en la organizacion.

VIOLENCIA PSICOLOGICA: la que causa dano
emocional y disminucion de la autoestima y puede
incluir: amenazas, acoso, humillacion, deshonra,
descrédito, manipulacion y aislamiento, entre otros.

VIOLENCIA ECONOMICA Y PATRIMONIAL: la
que busca ocasionar un menoscabo en los recursos
econoémicos y/o en los bienes, objetos y/o instrumentos
de trabajo, incluyendo también la inequidad salarial.

VIOLENCIA SIMBOLICA: la que, a través de patrones
estereotipados, reproduce la dominacion, desigualdad
y discriminacion existente en las relaciones sociales,
naturalizando la subordinacion de las mujeres y de
otras comunidades vulnerables en la sociedad.

VIOLENCIA SEXUAL: toda conducta o comentario con
connotacién sexual no consentido por su destinatario.

En el caso de que estos comportamientos se desarrollen
de manera persistente y reiterada, se transforman en
hostigamiento y/o acoso laboral.

En este contexto, es importante destacar que, si bien en
el presente trabajo se abordara la violencia en el ambito
laboral, estos tipos de violencia pueden desarrollarse en
diferentes dmbitos (publico, privado, en el hogar, en los
medios, en la via publica, entre otros).



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711719.pdf
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4. MARCO LEGISLATIVO

Tal como se ha indicado en la introduccién, Guatemala aiin no
ha ratificado el Convenio 190 de la OIT. En este contexto, es
importante destacar que, en términos generales, el abordaje
de las leyes laborales contra la violencia y el acoso no incluye
las distintas manifestaciones y situaciones que contempla el
Convenio desde un enfoque inclusivo, integrado, de género
e interseccional. Ademas, el pais no cuenta con politicas y
medidas en consonancia con el Convenio y sus objetivos.

Sobre violencia laboral, la legislacién no incluye una definicion
sino que en su Cddigo del Trabajo (1961), establece la
obligacion de “los patronos” de “guardar a los trabajadores la
debida consideracién, absteniéndose de maltrato de palabra o
de obra” (art. 61¢). En este sentido, se observa que esta ley no
complejiza el entramado de la violencia, dado que no contempla
situaciones de violencia aisladas o causadas sin intencionalidad,
ni actos susceptibles de causar dafio sobre una persona.
Tampoco aporta una definicion que establezca tipologias de
violencia, tome en consideracion el impacto de la violencia
sobre las personas o reconozca su impacto desproporcionado
sobre las mujeres, personas de otras identidades de género u
orientacion sexual, o personas con discapacidad.

En cuanto a otras comunidades vulnerables, se observa que la
legislacion guatemalteca, especificamente el Codigo del Trabajo
(1961), prohibe la discriminacién por motivos de género,
etnia, idioma, edad, enfermedad, discapacidad, raza, religién,
credos politicos y situacién econémica, entre otros, en los sitios
utilizados por trabajadores. Por su parte, la Constitucion Politica
(1985), establece la igualdad de derechos, oportunidades,
responsabilidades y salarios entre hombres y mujeres. El pais,
ademads, cuenta con una politica (Secretaria Presidencial de la
Muijer, 2009), que contempla la situacion de las mujeres, en
general, y de las mujeres mayas, garifunas, xinkas y mestizas,
en particular.

Cabe destacar que el Cédigo del Trabajo (1961), considera
al trabajo realizado por mujeres junto con el realizado por
menores de edad, dentro de la categoria de “Trabajo sujeto
a regimenes especiales”, especificando que “el trabajo de las
mujeres y menores de edad debe ser adecuado especialmente
a su edad, condiciones o estado fisico y desarrollo intelectual y
moral” (art. 147).

Con relacion a la abolicion del trabajo infantil, es necesario
precisar que la Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala (1985), prohibe la ocupacion de menores de
14 anos. Considerando que este instrumento decreta la
preeminencia de las normas o acuerdos internacionales en
materia de derechos humanos, cabe sefialar que el pais ratificd
el convenio internacional de la OIT respectivo al trabajo infantil.

En cuanto a las consideraciones de género, se identifica en los
Decretos 7 y 22 de la legislacion de Guatemala, un enfoque
de género binario, bajo el cual se definen los conceptos de
violencia contra la muijer y el femicidio, contemplando tipologias
de violencia que incluyen el acoso sexual. Sin embargo, respecto
de la poblacién LGBTIQ+, y otras comunidades vulnerables,
podemos afirmar que su situacion laboral no esta contemplada
en la legislacion.

AlUn mas preocupante es el hecho de que en el pais se haya
aprobado una Ley para la Proteccion de la Vida y la Familia (2022),
iniciativa 5272 (Redaccion BBC News Mundo, 2022a), aunque
posteriormente fuera archivada debido al rechazo que generé
(Redaccion BBC News Mundo, 2022b). La misma sefialaba:
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la protecciéon del derecho a la vida, la familia, la
institucion del matrimonio entre un hombre y una mujer,
la libertad de conciencia y de expresion y el derecho
de los padres en orientar a sus hijos en el ambito de la
sexualidad (art. 1).

En este sentido, prohibia el matrimonio entre personas del
mismo sexo y la ensefanza de la diversidad sexual, a la vez que
elevaba las penas de prision por aborto.

Respecto al trabajo informal, punto introducido por el Convenio
al ampliar el alcance de la violencia laboral, no existen leyes que
regulen y protejan de forma explicita a quienes desempenan
trabajos en situacion de informalidad.

En cuanto al grado de conocimiento de la legislacién que
aborda la violencia y el acoso laboral en el pais, teniendo en
cuenta las respuestas de la encuesta, aproximadamente la
mitad de las personas respondientes (51%) refiere tener algun
conocimiento de la legislacion sobre violencia laboral, con una
diferencia a favor de las mujeres (58% vs. 31% de los hombres).
En particular, las leyes sobre las cuales existe un mayor grado
de conocimiento son el Codigo del Trabajo (1961) y el Decreto
22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra
la mujer (2008).

En relacion a las politicas de prevencion y sancion, el pais cuenta
con una legislacion que se enfoca principalmente en la violencia
contra la mujer, tanto en el dmbito publico como privado,
asignando al Estado la responsabilidad de investigar los casos
puntuales, y de garantizar el acceso, la calidad y los recursos
financieros, humanos y materiales para el funcionamiento de
los centros especializados para su atendimiento. Sin embargo,
Guatemala no especifica dentro de su legislacién de violencia
contra las mujeres, la violencia en el ambito laboral, lo que
concuerda con que no se contemplen medidas nacionales de
prevencion y proteccion contra la violencia y el acoso en el
ambito laboral.

Con respecto a la existencia de politicas de orientacion,
formacion y sensibilizacién, si bien en el pais existen leyes que
contemplan la provision de procesos de formacion, capacitacion
y sensibilizaciéon en materia de violencia contra las muijeres, se
observa gue no cuenta con campanas, politicas o programas
nacionales para erradicar la violencia laboral.

A continuacion se presenta en la Tabla 1 un analisis comparativo
entre el Convenio 190 de la OIT, la legislacion guatemalteca y
una seleccién de convenios internacionales ratificados por el
pais sobre condiciones de trabajo, igualdad de género en el
ambito laboral y libertad sindical, en base a los principales ejes
tematicos que aborda el Convenio.®

La Tabla 1 incluye, ademas, una semaforizacién con el objetivo
de ilustrar el estado de situacion relativo del pais en cada eje
de andlisis: rojo, en caso de que no haya ninguna legislacion,
antecedente o documento; naranja, cuando existe algun
antecedente pero no es ley: puede ser un proyecto de ley o
documento o guia; amarillo, en caso de que exista legislacion
pero resulte insuficiente; verde, cuando existen leyes/decretos
comprensivos de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo;
y azul, cuando esas legislaciones incluyen a todas las personas,
considerando las razones de género y las comunidades
vulnerables).

6 Para profundizar sobre la tematica, véase el Anexo B.
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Tabla 1 Andlisis legislativo comparado con el Convenio 190 OIT

EJE DE ANALISIS

Definiciones

Ambito de
aplicacion

Proteccion y
prevencion

Control de
la aplicacion
y vias de
recurso y
reparacion

Orientacion,
formacion y
sensibilizacion

TEMATICA Y
ARTICULOS DEL
CONVENIO 190

Definicién de violencia
laboral
(Introducciony art. 1)

Definicién de violencia
de género (Introduccién
yart. 1)

Ambito de aplicacién y
alcance (art. 2 y art. 3)

Enfoque inclusivo,
integrado y de género
(art. 4)

Libertad de asociacion
sindical, negociacién
colectiva, trabajo
forzoso y abolicién del
trabajo infantil (art. 5)

Derecho a laigualdad y

ala no discriminacion y
grupos en situacion de
vulnerabilidad (art. 6)

Trabajadores de la
economia informal;
trabajos mas expuestos
alaviolencia y el acoso;
medidas de proteccion,
politicas del lugar
de trabajo, riesgos
psicosociales asociados
(art. 7,8y 9)

Medidas de
seguimiento y control,
vias de recurso y
reparacion apropiadas,
medidas de proteccion,
sanciones (art. 10)

Reconocer y mitigar el

impacto de la violencia

doméstica en el ambito
laboral (art. 10)

Politicas, campanas y
herramientas (art. 11)

ESTADO DE SITUACION DEL MARCO LEGISLATIVO DE GUATEMALA

Cuenta con: un Cddigo de Trabajo (1961), que prohibe la violencia en el trabajo, obligando de manera unidireccional a los patronos a “guardar
a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose de maltrato de palabra o de obra” (art. 61c).

No cuenta con: especificaciones sobre los tipos de violencia, sobre el impacto de la violencia en las personas, ni reconoce que hay grupos de
trabajo en mayor situacion de vulnerabilidad, como las mujeres, personas de otras identidades de género u orientaciones sexuales y personas
con discapacidad.

Cuenta con: Dos leyes (Decreto 7-99, Ley de dignificacion y promocion integral de la mujer, 1999; Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras
formas de violencia contra la mujer, 2008), que definen el concepto de violencia contra la mujer y el femicidio. Estas legislaciones incluyen
tipologias de violencia, contemplan el acoso sexual como un tipo de violencia, tratan de la razén de género, consideran la violencia laboral y
enumeran los derechos de las mujeres trabajadoras.

No cuenta con: consideraciones sobre la comunidad LGBTIQ+ en las definiciones de violencia de género. Ademas, el pais aun no elabor6 leyes
de identidad de género.

Cuenta con: un Cddigo de Trabajo (1961), que “regula los derechos y obligaciones de patronos y trabajadores, con ocasién del trabajo” (art. 1),
sin distinguir entre sector publico y privado.

No cuenta con: leyes que contemplen a los/as trabajadores/as informales, a los/as voluntarios/as, o definiciones especificas de los espacios
laborales donde puede surgir violencia. Tampoco se menciona a trabajadores/as ocasionales.

Cuenta con: una ley que tiene por objeto garantizar la vida, libertad, integridad, dignidad, proteccion e igualdad de todas las mujeres ante la ley
y en las relaciones de poder en el ambito pablico o privado (Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer, 2008).

No cuenta con: El Cédigo de Trabajo (1961), no hace referencia a tener un enfoque inclusivo ni integral para el tratamiento de la violencia en el
mundo laboral. Cabe sefialar que el Cédigo de Trabajo considera al trabajo realizado por mujeres dentro de la categoria de “regimenes especiales”,
junto con el trabajo realizado por menores de edad.

Cuenta con: un Codigo de Trabajo (1961), que hace referencia a los convenios internacionales ratificados por el pais en materia de negociacién
colectivay libertad sindical. Al respecto, la Constitucién Politica de Guatemala (1985), instituye que en materia de derechos humanos, los tratados
y convenciones aceptados y ratificados por Guatemala, tienen preeminencia sobre el derecho interno. La Constitucién también establece el
derecho a la libre asociacién, la prohibicién de ocupar a menores de 14 ainos y que las personas no pueden ser sometidas a servidumbre u otra
condicion que menoscabe su dignidad. Adicionalmente, el pais cuenta con un Acuerdo Gubernativo (Acuerdo Gubernativo 45, 2008), por medio
del cual se instala la Comision Nacional Tripartita de Relaciones Laborales y Libertad Sindical.

Convenios de la OIT ratificados por Guatemala: Sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion (nium. 87, 1948); Sobre el
derecho de sindicacion y negociacion colectiva (nm. 98, 1949); Sobre el trabajo forzoso y su abolicion (nim. 29, 1930); Sobre la edad minima
de trabajo (nim. 138, 1973); Sobre las peores formas de trabajo infantil (nim. 182, 1999); y Sobre la consulta tripartita (num. 144, 1976).

Cuenta con: un Cédigo de Trabajo (1961), que prohibe la discriminacion por motivos de raza, religion, credos politicos y situacién econdmica en
los sitios utilizados por trabajadores, y un decreto (Decreto 57, 2002), que amplia esta definicion de discriminacién, incorporando otros motivos
(género, etnia, idioma, edad, enfermedad, discapacidad, entre otros). Ademas, cuenta con una politica (Politica Nacional de Promociéon y Desarrollo
Integral de las Mujeres, 2009), para promover el desarrollo integral de las mujeres, erradicar la violencia y prevenir y sancionar el racismo y la
discriminacion contra las mujeres, que se enfoca particularmente en mujeres mayas, garifunas, xinkas y mestizas.

Por otra parte, la Constitucién Politica (1985), instaura la igualdad de hombres y mujeres (en términos de derechos, oportunidades y
responsabilidades), y la igualdad de salario para igual trabajo. De modo adicional, existe una ley nacional (Decreto 7-99, Ley de dignificacion
y promocion integral de la mujer, 1999), que instituye al Estado como el responsable de garantizar el pleno empleo de las mujeres y hacer
efectivo su derecho al ascenso, a la estabilidad laboral, a horarios justos, igualdad de prestaciones, remuneracion, trato y evaluacion del trabajo.

Convenios de la OIT ratificados por Guatemala: Sobre la igualdad de remuneracién (nim. 100, 1951); Sobre la discriminacion en el empleo y
la ocupacion (nim. 111, 1958); y la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (ONU, 1979).

No cuenta con: instrumentos legales que contemplen la situacion laboral respecto de la igualdad y el derecho a la no discriminacion de las
comunidades vulnerables y otras identidades de género, aparte de las mujeres. Tampoco cuenta con legislaciones que pretendan cerrar brechas
laborales a través de acciones afirmativas, como la ley de cupos. Es necesario senalar que el pais no ratifico el convenio internacional sobre
trabajadoras y trabajadores domésticos.

Cuenta con: leyes que atribuyen al Estado la responsabilidad de coordinar y promover politicas publicas para prevenir la violencia contra la
mujer y el femicidio (Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer, 2008), y que establecen medidas especificas
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer en el &mbito publico o privado (Decreto 7-99, Ley de dignificacién y promocién
integral de la mujer, 1999).

No cuenta con: legislacion que haga referencia explicita a medidas de prevencién y proteccion contra la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, ni a la prevencion de la violencia y/o el acoso contra trabajadores/as del sector informal o a otras identidades de género.

Cuenta con: Una ley (Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer, 2008) que atribuye al Estado la responsabilidad
de fortalecer las dependencias encargadas de investigar los casos de violencia contra la mujer, crear 6rganos jurisdiccionales especializados,
y la obligacién de garantizar el acceso, calidad, recursos financieros, humanos y materiales para el funcionamiento de los Centros de Apoyo
Integral para la Mujer Sobreviviente de Violencia. Esta ley obliga al Instituto Nacional de Estadistica a generar indicadores e informacion sobre
la violencia contra las mujeres.

No cuenta con: leyes que contemplen medidas de prevencion y proteccion contra la violencia y el acoso en el &mbito laboral. Tampoco cuenta
con un observatorio de violencia laboral.

Cuenta con: legislacion sobre violencia contra las mujeres (Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer, 2008; Decreto
7-99, Ley de dignificacion y promocion integral de la mujer, 1999), que reconoce la violencia intrafamiliar.

No cuenta con: consideraciones sobre el impacto de la violencia doméstica en el ambito de trabajo, ni provee licencias por este tipo de violencias.

Cuenta con: leyes que contemplan la provisién de procesos de formacion, capacitacion y sensibilizacion a funcionarios publicos en materia
de violencia contra las mujeres (Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer, 2008; Decreto 7-99, Ley de
dignificacion y promocion integral de la mujer, 1999).

No cuenta con: leyes destinadas a empleadores/as y trabajadores/as del sector privado que hagan referencia a un abordaje de la violencia contra
las mujeres y, particularmente, tanto en el sector publico como privado, carece de politicas de orientacion, formacion y sensibilizacion del acoso
en el dmbito laboral. Tampoco cuenta con campaias o programas nacionales para erradicar la violencia laboral.

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
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5. SITUACION LABORAL

5.1 Contexto sociopolitico y laboral de
Guatemala

Respecto al contexto general del pals, cabe sefalar que
Guatemala se encuentra gobernada desde inicios de
2020 por Alejandro Giammattei, del partido “Vamos por
una Guatemala Diferente” (Vamos), luego de un proceso
electoral en 2019 marcado por una abstencion de alrededor
del 60% del padron electoral (Alvarez, 2020). Se observa
gue en los ultimos anos el pais ha experimentado una:

aguda polarizacion en torno a la lucha contra la corrupcion y
la impunidad, que se ha manifestado con mayor intensidad
en el sector justicia, pero que se fue extendiendo a otros
ambitos de la vida politica y social del pafs (Naciones Unidas
Guatemala, 2021, p. 23).

En este contexto, el presidente Giammattei ha perdido
popularidad, alcanzando un minimo de 25% de aprobacion
en 2021 a raiz de “la baja eficacia en el combate a la
corrupcién y su cuestionada gestiéon de la pandemia y del
impacto de los huracanes” [Eta e lota] (Elias, 2021, parr. 1).

En relacion a la situacion de los derechos humanos en el
pais, se puede indicar que, de acuerdo con el Ultimo informe
de Human Rights Watch (2022), “Guatemala atraviesa
desafios en la proteccion de los derechos de migrantes,
defensores de derechos humanos, mujeres y nifas, y
personas lesbianas, gais, bisexuales y transgénero (LGBT)”
(Human Rights Watch, 2022, parr. 3).

En cuanto a la situaciéon econdmica, de acuerdo con el Banco
Mundial (2021), Guatemala es la economia mas grande de
Centroamérica y, tomando como medida el PBI per capita
(4.603 dolares, en 2020), es un pais de ingresos medianos
altos. No obstante, esto no se traduce en niveles bajos de
pobreza o desigualdad (Banco Mundial, 2021).

Con relacion a la situacion del mercado laboral, se observan
altos niveles de informalidad. De acuerdo a las estadisticas
provistas por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) para
octubre de 2021, la tasa de informalidad laboral total del
pais para personas de 15 afos o mas alcanza un 70,8%
(INE, 2022), superando la tasa promedio de América Latina
(50%) (OIT, s. f.). Por otra parte, se observa que, las tasas
de informalidad entre hombres (68%) y mujeres (75,7 %)
presentan grandes diferencias, en perjuicio de ellas (INE,
2022). Esta informacion indica que la gran mayoria de los/
as trabajadores/as en Guatemala practicamente no dispone
de recursos de proteccion frente a la violencia laboral.

En linea con lo mencionado, también se registran bajos
niveles de sindicalizacion. Si bien no se encontraron datos
oficiales al respecto, un estudio realizado por la organizacion
Sistemas, Familia y Sociedad (SFS, 2021), en conjunto con
la Organizacion Internacional del Trabajo y con el apoyo
del Departamento de Trabajo de Estados Unidos, remarca

gue, a pesar de que la Constitucion guatemalteca, el
Coddigo de Trabajo del pais y los convenios internacionales
ratificados garantizan el derecho a la libertad sindical y a
la negociacion colectiva, la tasa de sindicalizacion en 2017
era extremadamente baja (1,4%). En concordancia con esta
informacion, representantes sindicales que participaron
de las entrevistas indicaron que la percepcion sobre los
sindicatos no es buena y que suelen ser “reprimidos por el
empleador”.

Con respecto a la participacion de las mujeres en los
sindicatos, no existen datos oficiales.

5.2 Caracterizacion de la situacion laboral
de las personas encuestadas

La encuesta online fue respondida por 131 personas (107
mujeres, 22 hombres y dos personas de otras identidades).
El 62% tiene actualmente un trabajo remunerado, ya sea
formal o informal. En particular, son mas los hombres
empleados que las mujeres (86% vs. 58%). No obstante,
en cuanto al empleo informal, se registra que las mujeres
reportan tener este tipo de empleo en mayor medida que
los hombres (16% vs. 5%, respectivamente), tal como se
observa en el Grafico 1.

Grafico 1 Distribucién por modalidad de trabajo y género de las
personas encuestadas

[ vuseres [ Homeres
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Como puede apreciarse en el Grafico 1, del total de las
personas sin trabajo remunerado en la actualidad, 14% son
hombres y 42%, mujeres. Este dato concuerda con los datos
relevados por el Ultimo Panorama Laboral de la OIT (2021),
a partir de los cuales se observa que la tasa de ocupacion
masculina en Guatemala (82,1%) es ampliamente superior
a la femenina (36,7%) (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2021).

En este universo, como podemos apreciar en la Tabla 2, la
situacion mas frecuente entre las mujeres que carecen de
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trabajo remunerado es haber sido despedidas, seguido por
encontrarse en la busqueda de otro empleo. La tercera mas
recurrente es desarrollar trabajo no remunerado.

Para los hombres, las tendencias son similares. De un
total de nueve que se encuentran en esta situacion, las
respuestas con mayor frecuencia son haber sido despedidos
0 encontrarse en la busqueda de un empleo. En cuanto a
las personas de otras identidades, de un total de dos que
han respondido la pregunta, se observa que una de ellas se
encuentra buscando empleo y la otra, en formacién.

Tabla 2 Situacion actual de las mujeres sin trabajo remunerado’

Fui despedido/a durante la pandemia o en otro momento 38%

Estoy buscando empleo 30%

Realizo trabajo no remunerado (tareas de cuidado y domésticas) 13%

Soy voluntario/a 8%

No me encuentro en ninguna de estas situaciones 7%

Estoy en formacion 3%

Estoy haciendo la practica profesional 1%

Total 100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021
Universo: mujeres respondientes sin trabajo remunerado en la actualidad.

En cuanto a la categoria ocupacional en la que se ubican
las personas que declararon tener trabajo, la gran mayoria
de las personas encuestadas, sin mayores distinciones por
género, tienen o han tenido un empleo asalariado (72%). En
segundo lugar, se encuentran quienes trabajan por cuenta
propia (14%). De las dos personas de otras identidades que
han respondido la pregunta, una es empleada o asalariada,
y la otra declara no haber tenido trabajo remunerado.

Respecto al sector econémico, tal como puede apreciarse en
la Tabla 3, casi la mitad corresponde al sector privado (43%),
mientras que el resto se distribuye entre el sector publico
(31%) y la sociedad civil (26%). De las dos personas de otras
identidades de género que respondieron esta pregunta, una
de ellas se ubica en el sector publico y la otra en el sector
privado.

7 Se muestra Unicamente respuestas de mujeres, dado que solo hay nueve respuestas de

hombres.
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Tabla 3 Distribucién por sector econémico y género de las personas

encuestadas

Sector publico 44% 38%

Sector privado 30% 33%

Sociedad civil 26% 29%

Total 100% 100%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.

Por ultimo, se observa un bajo porcentaje de sindicalizaciéon
en la muestra relevada, ya que solo el 34% de las mujeres y
el 19% de los hombres se encuentra afiliadas/o a este tipo
de organizaciones. En el caso de las dos personas de otras
identidades, ninguna de ellas declara estar sindicalizada.
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6. VIOLENCIA EN EL AMBITO LABORAL

6.1 Violencias experimentadas

Segun lo relevado en la encuesta, el 72% de las personas
respondientes indicd vivir o haber vivido situaciones violentas
en sus espacios de trabajo. En particular, las mujeres son
quienes maés afirman padecer o haber padecido violencia
en el ambito de trabajo (76% vs. 53%, entre los hombres).
Asi mismo, la Unica persona de otra identidad que ha
respondido la pregunta dice haber vivido violencia laboral.

Con respecto a las actividades econémicas donde mas
violencia se ejerce, para las personas entrevistadas del
sector sindical se trata de una violencia generalizada que
no distingue entre areas o actividades. Segun el experto
en derecho laboral consultado, Guatemala se basa en un
sistema precario, sin bases democraticas, centralizado en
la ‘explotacién de personas’. En base a su experiencia,
incumplir las normas laborales es comun en las grandes
empresas, pero también en el Estado.

Cabe destacar el caso de las trabajadoras de las maquilas,
quienes son obligadas a trabajar jornadas de entre 12y 14
horas sin pago por tiempo extraordinario y sin normas ni
medidas de salud, seguridad e higiene. A esta vulneracién
de derechos se suman denuncias de abuso, acoso y
hostigamiento sexual. Marfa Eugenia Diaz, coordinadora del
programa de Derechos de la Mujer del Centro de Acciéon
Legal en Derechos Humanos (Caldh), asegura que esto se
debe principalmente a la evasion de las leyes por parte del
sector empresarial (El Pais, 2009).

En cuanto a comunidades vulnerables, una referente sindical
menciona a las mujeres, las personas indigenas, las personas
jovenes, la gente adulta, la diversidad sexual, y quienes
sufren una discapacidad, como las més afectadas o con
mayores posibilidades de sufrir violencia laboral. Desde el
sector empresarial, se distingue a las mujeres jovenes.

Para contextualizar esta realidad, dado que no se han
encontrado mas estadisticas sobre la problematica, es
clave tener en cuenta que “la violencia contra la mujer
es un flagelo silencioso que en Guatemala engruesa las
estadisticas de femicidios y delitos sexuales” (Pérez, 2021,
parr. 1). En este sentido, las mediciones de Cepal del afio
2020 revelan una tasa de 1,3 femicidios por cada 100.000
mujeres en Guatemala (Observatorio de Igualdad de Género
de América Latina y el Caribe, 2020), encontrandose el pais
entre los de mayor cantidad de femicidios de la region.

Para la poblacion LGBTIQ+ la violencia politica, social y
mediatica es cotidiana (Distintas Latitudes, 2021), ya que
vive desprovista de marcos legales que la protejan o le
garanticen derechos, con un sistema judicial caracterizado
por altas tasas de impunidad, y grupos conservadores en el
poder que obstaculizan procesos de garantias de derechos.
A nivel social, existe discriminacion, agresiones y persecucion
por parte de personas individuales, dificiles de probar, ya

gue el estado guatemalteco carece de un sistema unificado
de estadisticas de delitos cometidos contra la comunidad
LGBTIQ+.

Finalmente, los pueblos indigenas han soportado cargas
valorativas negativas, desigualdad y discriminacion, que
han terminado con un 75% de la poblacién indigena en
situacion de pobreza (mientras que el 36% de la poblacion
no-indigena se encuentra en esta situacion), 90% de su
poblacién ubicada en el sector informal de la economia y
90% de las mujeres indigenas adultas analfabetas en zonas
rurales (Comisién Interamericana de Derechos Humanos,
2016).

En esta linea, es importante destacar que las personas
pueden pertenecer a mas de un grupo vulnerable a la vez,
lo que las deja en una situacion de mayor desigualdad aun,
debido a que pueden enfrentan multiples discriminaciones
de modo simultaneo (por su sexo, género, nacionalidad,
etnia, discapacidad, nivel socioeconémico, entre otras).
Dicha situacién es bien ilustrada por el concepto de
interseccionalidad, revisado anteriormente. Por ejemplo,
de un total de 1.465 mujeres victimas de violencia sexual,
88,7% fueron de ascendencia maya; 10,3%, ladinas, y 1%,
perteneciente a otros grupos (Oficina del Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, 2007).

Por otro lado, al revisar el nivel de reconocimiento de las
violencias, se ha indagado en la diferencia entre quienes
afirman haberla vivido y quienes indican observarla en otras
personas. Mientras que las mujeres registran una similar
tendencia de reconocimiento (79% atestiguada vs. 76%
vivida), los hombres indican que son testigos de violencia en
mayor medida de lo que la experimentan (82 % atestiguada
vs. 53% vivida). Esta diferencia puede deberse en parte a
que el mandato de masculinidad tradicional no habilita
a los hombres a mostrar vulnerabilidad (que se asocia a
la debilidad) y, por lo tanto, no logran reconocer que
también sufren violencia (Segato, 2020). La persona de otra
identidad respondiente a la pregunta confirma haber vivido
y atestiguado situaciones de estas caracteristicas.

En este contexto, la encuesta se propuso indagar sobre los
tipos de violencia vividas. Es importante destacar que, segun
entrevistas realizadas al sector sindical, ‘ante los altos niveles
de violencia generalizada, se naturalizan violencias mas
sutiles en el mundo del trabajo’. Esto mismo es constatado
por la persona entrevistada del sector privado. La violencia
psicolégica, simbdlica y econdmica constituyen este tipo de
violencias mas sutiles. No obstante, las personas que han
respondido la encuesta, lograron identificarlas.

Tal como puede apreciarse en el Grafico 2, las principales
violencias mencionadas son, en orden de frecuencia, la
violencia econdmica (56%), la psicolégica (53%) y la
simbdlica (50%). En cuanto a incidencia segun género, en
tanto que la violencia psicolégica y simbdlica se vive en una

£ W
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similar proporcion entre hombres y mujeres, la violencia
econdmica es experimentada especialmente por los hombres
(14 pp de diferencia con las mujeres).

Por otra parte, la violencia sexual es registrada por el 34%
de las personas respondientes y se observa que es mucho
mas frecuente en mujeres que en hombres. Esto resulta
preocupante porgue tanto esta como la violencia fisica (que
afecta al 15%) suele ser una de las menos frecuentes, dado
que al constituir las violencias mas graves, comparadas con
los otros tipos, suele haber un mayor consenso respecto a
que son inadmisibles.

Sin embargo, entre las personas entrevistadas del sector
sindical, existe consenso acerca de que la violencia sexual
es comun en los espacios de trabajo, sobre todo aquella
dirigida hacia las mujeres.

Entre las dos personas de otras identidades respondientes
a estas preguntas se observa que al menos una ha
experimentado cada una de estas violencias (econémica,
psicoldgica, simbdlica, sexual y fisica).

Grafico 2 Tipos de violencia laboral experimentados, segin género
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes que viven o han vivido algun tipo de violencia
laboral.

A partir de lo relevado en la encuesta y las entrevistas es
posible complejizar la trama de la violencia al identificar
gue los distintos tipos de violencia se encuentran
interrelacionados; es decir, que las violencias suelen
presentarse en conjunto, potenciandose y reforzandose
mutuamente. Por esta razdn, los testimonios utilizados para
ejemplificarlas han sido categorizados segun el principal tipo
de violencia al que remiten, si bien pueden contener méas de
una de modo simultaneo.

#1. VIOLENCIA ECONOMICA

En cuanto a la violencia econdmica, aunque no existen datos
oficiales, segun las entrevistas realizadas al sector sindical,
en Guatemala existen amplios incumplimientos de los/as
empleadores/as en el pago de salarios, prestaciones, acceso
a la seguridad social, ademas de una falta de ascensos y
mejoras en el salario. Una referente sindical describe un
ambiente donde la sobrecarga de tareas no se condice con
los sueldos recibidos.
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“Quieren sacarte mucho trabajo, pero no te
permiten una buena calidad de vida a vos ni a tu
familia.”

Testimonio de entrevista con referente sindical.

En base a la propia encuesta, como se observa en la Tabla
4, la situacién mas reportada por las mujeres es un trato
desigual en comparacién con sus pares hombres que
incluye, por ejemplo, salarios mas bajos, menos beneficios
y posibilidades de ascensos. Aquello se presenta con una
brecha de 16 pp respecto de los hombres. Ademas, esta
situacion ha sido mencionada por la persona de otra
identidad que ha vivido este tipo de violencia.

Para los hombres, la situacidon mas frecuente consiste en
la disminucion drastica de tareas o por el contrario, la
sobrecarga o cambios de funciones y/o de objetivos laborales
constantes, con una diferencia de 8 pp en su perjuicio. Entre
las mujeres, esto se ubica en el segundo lugar en orden de
frecuencia.

En segundo lugar, entre los hombres, y tercero, entre
las mujeres, se registra haber recibido un trato desigual
en comparacién con sus pares mujeres, con un nivel de
incidencia similar en ambos géneros.

Respecto a las personas de otras identidades, aquella que ha
vivido este tipo de violencia indica haber percibido un trato
desigual en comparacion con sus pares hombres.

Tabla 4 Violencia econdmica: situaciones vividas, segun género

He percibido un trato desigual en comparacion con mis 349%
o

pares hombres®

He sufrido una disminucién drastica o sobrecarga de
tareas, cambios de funciones y/o de objetivos laborales
constantes

He percibido un trato desigual, en comparacién con
mis pares mujeres®

18%

28% 36%

24% 27%

He recibido un trato desigual en comparacion a mis
companeros/as de trabajo por permanecer al cuidado
de personas (beneficios, premios, salario)

15% 18%

Otra (especifique) 10% 9%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia econémica.

En particular, se observan testimonios de mujeres
con respecto a violencias ejercidas en el trabajo,
especialmente, despidos injustificados a modo de castigo
por no comprometerse en actos contrarios a la ley, solicitar
vacaciones y/o permisos de visita a familiares, negarse a
realizar horas extras o no ser partidaria de los grupos de
poder imperantes.

8 El trato diferencial incluye, por ejemplo, menos beneficios y posibilidades de ascensos o
salarios.

9 [dem anterior.
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“Por no hacer actos contrarios a la ley, el alcalde
de la municipalidad comenz6 a enviar oficios
pidiendo que me despidieran (...) En diciembre
del afio pasado, me despidieron por solicitud del
alcalde y mi jefe inmediato accedi6.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Despido, por solicitar vacaciones que me debian.
Fue represalia por no aceptar que me cambiaran al
personal sin mi opinién.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Me despidieron por no hacer las horas extras que
no me competian.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Despido por solicitar permiso para visitar a
la familia y por conectarse a una reunion en
plataforma Zoom fuera del horario de trabajo."”

Testimonio de mujer encuestada.

“De igual manera, he sido despedida por no ser
partidista de los grupos de poder del tltimo lugar
donde trabajé formalmente y por no ser parte de
sus intereses privados, ademas de no ceder al acoso
del mando superior.”

Testimonio de mujer encuestada.

Adicionalmente, se registran casos de trato desigual
y/0 marginacién por ser personal sindicalizado o tener
enfermedades preexistentes, como también por negarse
a participar en actividades proselitistas. La marginacion
constituye violencia psicoldgica, que se desarrolla mas
adelante, por lo que podemos apreciar en estos casos claras
interrelaciones con este tipo de violencia.

“He recibido trato desigual por ser sindicalizada.
Me aislan, me quitan tareas que incluyan trabajo
en equipo para que no contamine con mis ideas
sindicales a otras personas. Me dan comisiones o
responsabilidades que no sean relevantes para que

"o

esté ocupada y ‘'no moleste’.

Testimonios de mujer encuestada.

“He recibido trato desigual por ser sobreviviente
de cancer. Cuando voy a entrevistas, tengo
que comentar que necesito el seguro social por
seguimiento de cancer. En muchas de las empresas
privadas e instituciones publicas donde he aplicado,
me indican que o no pagan seguro social, o no dan
permiso para hacer uso del seguro social, ya que no
se adapta a sus jornadas laborales.”

Testimonios de mujer encuestada.

“Marginacion con el propdésito de que renunciara
por mi negativa a participar en actividades
proselitistas electorales, promovidas por la maxima
autoridad. En esas actividades se coaccionaba para
aportar dinero y compra de licor.”

Testimonios de mujer encuestada.

#2. VIOLENCIA PSICOLOGICA

En cuanto al segundo tipo de violencia, la violencia
psicolégica, cabe destacar que en las entrevistas no ha
sido mencionada como tal, sino como ‘hostigamiento’,
‘ridiculizacién’, ‘que te griten, te sefalen y te amenacen’.
Esto podria deberse a la ausencia de una conceptualizacién
de la violencia psicolégica en la legislacion de Guatemala.

Tal como podemos apreciar en la Tabla 5, la situacidon mas
reportada es la denigracién o el desinterés por las opiniones
profesionales y laborales, lo que se presenta en mayor
medida en los hombres que en las mujeres (con una brecha
de 6 pp).

En segundo lugar, se registra que los/as participantes en la
encuesta han sufrido maltrato psicolégico, como insultos,
agresiones verbales, dafio a su reputacion, aislamiento,
humillaciones, etc., sin grandes diferencias entre los géneros.
Seguido por el maltrato psicolégico (24%), nuevamente
vivido mayormente por hombres (9 pp de diferencia). En
tercer lugar, se sefala el acoso psicolégico, que incluye
las mismas practicas mencionadas pero se distingue por
presentarse de forma reiterada o sistematica, con una
brecha de 9 pp en perjuicio de los hombres.

Es importante afiadir que el 10% de las mujeres encuestadas
ha experimentado ciberacoso,™ lo que no le ha ocurrido a
ninguno de los hombres.

En cuanto a las personas de otras identidades, aquella que
ha vivido este tipo de violencia indica haber vivido maltrato
psicolégico.

10  El ciberacoso incluye maltrato y persecucion por correo electrénico, redes sociales, blogs,
WhatsApp, websites, teléfono, etc.
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Tabla 5 Violencia psicolégica: situaciones vividas, segun género

Han denigrado o ignorado mis opiniones 359

9
profesionales y laborales 41%

He sufrido maltrato psicolégico (insultos, agresiones
verbales, dafo a mi reputacién, aislamiento,
humillaciones, descalificaciones, etc., en ocasiones
o de manera aislada).

32% 36%

He sufrido acoso psicologico (insultos, agresiones
verbales, dafo a mi reputacion, aislamiento,
humillaciones, descalificaciones, etc., de manera
sistematica o reiterada).

23% 32%

Me han excluido de reuniones de trabajo o sociales 21% 18%

He recibido amenazas 14% 18%

He sufrido ciberacoso 10% 0%

Otra (especifique) 5% 5%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia psicolégica.

Hay testimonios de violencia psicolégica tanto en
mujeres como en hombres. Sin embargo, son las mujeres
quienes relatan una mayor cantidad de situaciones de
maltrato y acoso psicolégico, tales como humillaciones,
descalificaciones, insultos, gritos, burlas, comentarios
despectivos, desvalorizacién de su trabajo y marginaciones.
En particular, entre las mujeres se han identificado dos
situaciones en las que se ha ejercido maltrato psicolégico,
asociados al embarazo y la maternidad.
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“Aducen que no hago bien mi trabajo y califican
mal mi evaluacién de desempefno y mi jefe ni
siquiera me habla.”

Testimonio de mujer encuestada.

“La jefa que tuve era muy autoritaria y abusiva.
Faltaba el respeto y, como era de dinero, se creia
con la potestad de hacerlo.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Mi jefe inmediato me asignaba mas trabajo
minutos antes de la salida para que me quedara
sola en la oficina. A solas, me indicaba que mis
analisis y opiniones estaban fuera de lugar y que
mejor no opinara o comentara. Y que si me daba
maés trabajo fuera de horario de oficina era porque
tenia que repetirlos porque no era lo que estaba
pidiendo.”

Testimonio de mujer encuestada.

" Al pedir permiso por alguna situacion personal,
mi jefe decia que no entendia por qué las mujeres
casadas trabajaban, que las que tenian hijos
deberian quedarse en casa porque pierden mucho
el tiempo y se les paga.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Sufri muchos maltratos, humillaciones y
negligencias mientras estuve embarazada.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Se tomaban la libertad de persuadirme para que
tenga otro hijo, sabiendo que por sus negligencias
con el primero me provocaron complicaciones
ihrreversibles gue me prohiben volver a tener otro

jo."”

Testimonio de mujer encuestada.

Por otra parte, se han reunido testimonios de mujeres que
han atravesado situaciones de discriminacion por pertenecer
a organizaciones sindicalistas. En este caso, también se
observa como estas violencias derivan en otras de tipo
econdmicas. De esta forma, se observa el impacto de la
interseccionalidad en la vida de las personas: cémo poseer
determinadas caracteristicas con menor valoracién social de
modo simultaneo puede generar niveles de vulnerabilidad
aun mayores. Un testimonio ejemplifica la situacion de
una mujer sindicalista y de edad adulta, lo que también da
cuenta de una interrelacién con violencias simbdlicas, que
se desarrolla mas adelante.
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“Participo en un espacio de coordinacién
sectorial y soy delegada del sector sindical. Sufro
discriminacion para acceder a los espacios de
decisiéon. Soy discriminada por ser mujer, ser
sindicalista y ser de edad adulta”.

Testimonio de mujer encuestada.

“He sido discriminada por ser del sector sindical.
Se me aisla y me han negado el derecho a tener un
suplente de sector.”

Testimonio de mujer encuestada.

Asimismo, se registran situaciones de gravedad, pudiendo
identificarse dos casos de mujeres a las que les han hecho
seguimiento fuera del dmbito laboral, y de dos personas que
han recibido amenazas y amedrentamiento.

“Me siguieron a mi casa y amenazaron con indicar
que sabian dénde estaban mis hijas y esposo.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Yo lo sufri con un asesor que llegd con mucho
poder politico (...) siempre cargaba su arma
dentro de la institucion. A pesar de ser un hospital
infantil, él no obedecia la norma de no portarla.
Me pregunté mi profesion y funciones, dijo que él
seria mi jefe y que él podia hacer mis funciones sin
necesidad de contar con una carrera universitaria;
que eso no servia. Luego mandd a que me siguieran
y tomaran fotos dentro y fuera del trabajo.”

Testimonio de mujer encuestada.

#3. VIOLENCIA SIMBOLICA

En tercer lugar, se encuentra la violencia simbdlica que, al
igual que la violencia psicoldgica, si bien es una de las méas
comunes también es una de las mas dificiles de identificar.
De hecho, pese a que en las entrevistas realizadas al sector
sindical se acusa al gobierno de ‘persecucién sindical’,
ninguna persona nombra expresamente a la violencia
simbdlica. Tampoco se han encontrado datos sobre este
tipo de violencia en el ambito laboral.

Como puede observarse en la Tabla 6, para las mujeres las
bromas o comentarios por la edad son las conductas mas
comunes dentro de la violencia simbdlica (22 %), sobre todo,
para las mujeres (10 pp de diferencia con los hombres). En
segundo lugar, se encuentran los comentarios o bromas
con respecto a la opinién politica, lo cual afecta mas a los
hombres (27% de ellos vs. 17% de las mujeres). Finalmente,
se encuentra la asignacion de tareas o roles que inferiorizan
o no forman parte de las responsabilidades (17%), lo cual
podria estar ligado a los roles de género que histéricamente
han relegado a las mujeres al &mbito doméstico o privado,
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ya que es sufrido mayoritariamente por ellas.

Tabla 6 Violencia simbdlica: situaciones vividas, segin género

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi edad 24% 14%

Me han sido asignadas tareas o roles que me inferiorizan o no

0y
forman parte mis responsabilidades 18%

14%

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi opinion

0
politica 17%

27%

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi situacion

- o 17%
socioeconémica

9%

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi religién 15% 5%
He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi

R R - 10%
participacion en organizaciones gremiales

14%

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi identidad

i 8%
de género

18%

Otra (especifique) 7% 0%

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi orientacién

5%
sexual

5%

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi

0
nacionalidad >%

4%

He recibido bromas o comentarios inadecuados por mi

0
discapacidad 2%

14%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia simbdlica.

Se ha identificado el impacto de la interseccionalidad en
las respuestas obtenidas, dado que las mujeres no solo
soportan violencia simbdlica por el hecho de ser mujeres,
sino también por pertenecer a pueblos originarios o por ser
madres o madres solteras. A su vez, se puede observar cdmo
estas violencias simbdlicas pueden tornarse en econdémicas
al presentarse como barreras para el desarrollo profesional
de las mujeres.
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“En proyectos arqueoldgicos, donde
compartimos trabajo con otros profesionales de
varias nacionalidades, suele descalificarse a los
nacionales guatemaltecos, a los estudiantes y a los
excavadores.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Por ser mujer, se me ha reprimido el acceso
a la participacion en los espacios de decision,
indicandome que quiero inspirar lastima o
compasion y que el espacio debo ganarmelo,
mientras que he evidenciado mis capacidades
durante dos afios de esfuerzo y formacién.”

Testimonio de mujer encuestada.

“He notado que, para la organizacién en la
que trabajo, los puestos de coordinacion de
proyectos los asumen hombres, aunque no tengan
grado académico superior. A las mujeres se les
da la oportunidad en la asistencia de proyectos,
aungue sus capacidades y habilidades sean para la
coordinaciéon o gerencia.”

Testimonio de mujer encuestada.

También se han identificado discriminaciones por ser mujer
mediante ofensas y bromas o comentarios machistas por la
edad y por la apariencia fisica ('por ser gorda’).

“Soy una mujer de cuerpo robusto y me dan un
uniforme que no me queda y me exigen que debo
hacerle yo.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Fui discriminada por no satisfacer estandares
de belleza racistas y por no incorporar practicas
miséginas y machistas: hacerle el juego a los
machos.”

Testimonio de mujer encuestada.

Finalmente, en el caso de los hombres se han encontrado
testimonios asociados a la discriminacion por sexo, edad,
clase, orientacion sexual y raza/etnia, entrecruzandose mas
de una fuente de discriminacién a la vez, lo que da cuenta
del impacto de la interseccionalidad.

“Que por ser hombre debo quejarme menos”

Testimonio de hombre encuestado.

“Fui denigrado y discriminado, aparte que sufri el
clasismo y racismo.”

Testimonio de hombre encuestado.

#4. VIOLENCIA SEXUAL

La siguiente violencia en términos de frecuencia es la
violencia sexual. La violencia sexual es uno de los tipos de
violencia mas graves y, como se puede observar en la Tabla
7, suele manifestarse en mayor medida en las mujeres. Las
principales formas que asume son comentarios inadecuados
sobre el cuerpo o la vestimenta, con una brecha de 12
pp en perjuicio de las mujeres y, en segundo lugar, los
acercamientos fisicos inapropiados, que pueden incluir
desde avances sobre el espacio personal hasta contacto
fisico no consentido (abrazos, besos, etc.), nuevamente,
con una brecha de 12 pp en perjuicio de las mujeres. Mas
grave aun, el 3% de las mujeres encuestadas ha sufrido
contacto fisico con violencia y sin consentimiento, mientras
gue ningun hombre lo ha experimentado.

En el caso de la persona de otra identidad respondiente, ha
indicado que se le solicitaron favores sexuales a cambio de
beneficios laborales, que fue hostigada por no acceder a un
intercambio sexual y que ha experimentado acercamientos
fisicos inapropiados.

En este sentido, parte de los/as representantes sindicales
entrevistados/as aseguran que el acoso sexual es denunciado
y que se toman las medidas necesarias para que este no
continlie mientras que otros/as consideran que no se
denuncia por el temor a perder el empleo.

Tabla 7 Violencia sexual: situaciones vividas, segun género

He recibido comentarios inadecuados acerca de mi

X 30%
cuerpo y/o vestimenta

18%

He sufrido acercamientos fisicos inapropiados' 17% 5%

Me han solicitado favores sexuales a cambio de

beneficios y/o promociones laborales o como 10% 0%

forma de amenaza para no perder mi trabajo

Me han hostigado laboralmente por no acceder a o o
; ; - 9% 0%

un intercambio sexual o sentimental

Otra (especifique) 5% 5%

He sufrido contacto fisico con o sin acceso carnal, 4% 0%

con violencia y sin consentimiento.

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia sexual.

A continuacion, se presentan testimonios de mujeres
gue ejemplifican algunas de las situaciones expuestas en
la Tabla 7. En su mayoria, han sido ejercidas por jefes y/o
compaferos hombres. Hay un rango de conductas de
violencia sexual vividas; algunas son mas sutiles y otras,
mas explicitas, que implican diferentes niveles de gravedad.
En los siguientes testimonios, se han registrado desde
comentarios inapropiados, miradas con connotacién sexual
y sin consentimiento, hasta acercamientos y tocamientos
sin consentimiento. Se ha sefialado que las mujeres
menores de edad, j6venes o embarazadas son quienes mas
padecen violencia sexual, lo que da cuenta de personas

11 Dichos acercamientos fisicos inapropiados pueden incluir desde avances sobre el espacio
personal hasta contacto fisico no consentido (abrazos, besos, etc.).

22



FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG - LA VIOLENCIA LABORAL EN GUATEMALA EN EL MARCO DEL CONVENIO 190 DE LA OIT

en situaciones con diferentes niveles de vulnerabilidad,
tal como presenta el concepto de interseccionalidad.
Asi mismo, se ha mencionado que se realizan envios de
material con contenido sexual por medios tecnolégicos, sin
consentimiento.

“Cuando trabajé en una empresa privada, vivi
mucho acoso por ser la mas joven. Me decian
‘carnita fresca’, haciendo referencia a mi cuerpo. En
ese momento, no sabia que era acoso sexual”.

Testimonio de mujer encuestada.

“Existia mucha agresion sexual a las menores de
edady, algunas veces, a mujeres embarazadas.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Se me acercaba mucho y le dije que yo no
permitia que se me acercara, que yo decidia quien
se me acercaba o no. Desde entonces, no volvi a
comer en el comedor”.

Testimonio de mujer encuestada.

“Toqueteos a la hora de saludar, morbosidad en
la vista y la forma de hablar, indirectas, y casos
de envio de fotos del pene del jefe sin ninguna
relacion que permita eso.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Estaba cobrando un producto en la caja
registradora y pasé mi jefe por detras y tocé mi
trasero. Al llegar el fin de la jornada laboral, me
encerrod en el area de descanso: queria besarme.
Sali corriendo del lugar (...) (y) renuncié al dia
siguiente.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Para un 14 de febrero, al momento de salir del
trabajo, me despido de mis compafieros y de mi
jefe de trabajo. Cuando me despido de mi jefe
con un beso en la mejilla, él se volted y me beséd
en la boca, se rio y me dijo feliz dia de amor y la
amistad.”

Testimonio de mujer encuestada.

Se ha relevado también un testimonio de un hombre que
sefiala haber recibido comentarios que lo han hecho sentir
acosado sexualmente, sin su consentimiento.

“Durante una presentacion dirigida a congresistas,
una diputada hacia comentarios sobre mi persona.
Me senti acosado sexualmente”.

Testimonio de hombre encuestado.

Se han registrado numerosos testimonios de mujeres donde

la violencia sexual se entrecruza y/o deriva en violencia
econémica y/o psicolégica a modo de represalia, por parte
de quien ejerce la violencia o por parte de la organizacion,
al enterarse de la situacion.

"El no querer ser pareja de mi jefe, me ha causado
problemas con él. Mi trabajo no sirve y escucho
comentarios comparativos no solo laborales
sino fisicos comparandome con otras mujeres y
haciéndome de menos.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Los supervisores de linea me acosaban
sexualmente y, como no accedi, me gritaban por
cualquier cosa, me negaban los permisos al seguro
social”.

Testimonio de mujer encuestada.

"El jefe me dijo: ‘debes de venir todos los dias y
veras igual vas a tener tu pago completo’. Luego
empezd a tocarme, pero no me dejé. Empecé a
decir que lo puedo denunciar por acoso o violencia
sexual y hay convenios y tratos que me protegen.
(...) En mi pago de quincena, no me pagaron
completo. Me marcaron por falta”.

Testimonio de mujer encuestada.

“Un compafiero, luego de dos afios de amistad,
empezd a decirme y hostigarme con mensajes de
texto y platicas donde me decia que yo le gustaba,
que le hiciera caso. Siendo yo de otra orientacién
sexual a la heterosexual, también en varias
ocasiones me dijo que él podia darme un hijo. Este
tipo de comportamiento lo hacia varias veces; se
disculpd, pero siguié haciendo lo mismo. Luego
de tantas veces, acudi con mi jefe inmediatamente
a comentarle la situacion. Y, repentinamente, me
despidieron.”

Testimonio de mujer encuestada.

“Fui victima de acoso sexual por mi jefe, amenazas
de que no pasaria el periodo de prueba, extravio de
documentos para que no llegaran a néminas y me
nego ir a asistencia médica en horario de trabajo y
efectivamente debi renunciar por el miedo que él
me provocaba y por sobrevivencia.”

Testimonio de mujer encuestada.

#5. VIOLENCIA FiSICA

Finalmente, la violencia fisica es la menos frecuente, pero
no por eso la menos grave. En las entrevistas realizadas no
se la sefalé como recurrente, pero si existente.

Segun la encuesta realizada para esta investigacién, el
14% de los hombres ha recibido golpes, empujones o
cachetadas (contra un 7% de las mujeres y una persona
de otra identidad), mientras que 10% de las mujeres
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ha seleccionado la opcion ‘Otra (especifique)’. En dicha
opcion, las mujeres mencionan ‘empujones’, apretones de
brazos, ‘zangoloteos’ y una situaciéon donde a una mujer le
mordieron la mano.

“Mordedura en el dedo gordo de la mano
izquierda: cuatro puntos. Tuve rabia humana por
14 dias y doble dosis para no perderla.”

Testimonio de mujer encuestada

6.2 Quién, cuando y donde se ejerce
violencia laboral

Respecto a quiénes suelen ejercer violencia en el ambito
laboral, en términos generales, es clave destacar que
mayoritariamente la violencia proviene de integrantes de
la propia organizacién, principalmente, hombres.

En particular, tal como lo expone el Gréfico 3, la mayoria
de las mujeres encuestadas reciben violencia por parte de
superiores masculinos —jefes directos y lideres— (73% de
las respuestas). En menor medida, también es importante
constatar la violencia reciben por parte de sus jefas
mujeres. Ademas, se destaca la violencia recibida por parte
de compaferos/as. Para las mujeres, la violencia ejercida
por los compafieros es mayor a aquella ejercida por las
compafieras (con una brecha de 6 pp).

En el caso de los hombres, de un total de 13 que han
experimentado violencia laboral y que han respondido la
pregunta, la mayoria ha recibido violencia de integrantes
hombres de su organizacién. En primer lugar, por parte
de compaferos, sequido por un jefe y/o lider de la
organizacién y, por ultimo, por una lider de la organizacion
y/o una companera. Entre los actores externos, se registra
principalmente a los clientes masculinos como aquellos que
ejercen violencia sobre los hombres.

La Unica persona de otra identidad que ha experimentado
violencia laboral y que ha respondido la pregunta, ha
recibido violencia de un lider de la organizacién, de un
compafero, y de una compafiera de trabajo.

Al enfocarnos en los lugares en dénde se suelen ejercer
las violencias, como presenta el Gréafico 4, el 78% de
las mujeres encuestadas indica que estas suceden o han
sucedido en el lugar de trabajo (esto incluye espacios
publicos y privados). En segundo lugar, se registran los
medios digitales (chats, WhatsApp, y/u otra red social)
y, en tercero, en los desplazamientos, viajes, eventos o
actividades sociales o de formacién en relacion con el
trabajo.

Entre los hombres, de los 12 que han respondido la
pregunta, la mayoria también ha experimentado violencia
principalmente en el lugar de trabajo, seguido por las
menciones en torno a los desplazamientos, viajes, eventos
o actividades sociales o de formacion profesional y por
quienes sefalan al lugar donde se les paga.
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En sintonia con las respuestas presentadas, la Unica
persona de otra identidad que ha respondido la pregunta,
ha sufrido violencia en el lugar de trabajo y en el espacio
fisico donde se efectuaba el pago.

Finalmente, al revisar cuando suceden estas violencias, tal
como se aprecia en el Grafico 5, en términos generales,
advertimos que ocurren principalmente en el dia a dia,
en contraposicién a los ingresos o egresos de trabajos
(contratacion, despido o renuncia).

En particular, mas de la mitad de las mujeres encuestadas
las vive en una reunién o con ocasién del desempefio de su
trabajo. Este es también el caso de 11 hombres de un total
de 12 que han respondido la pregunta, y de la persona de
otra identidad que ha respondido la pregunta.

Por otro lado, la segunda opcidon mas elegida es en las
primeras semanas de trabajo en una nueva organizacion,
entre mujeres y hombres respondientes. Dentro de la opcion
‘en otra situacion’, las respuestas de las mujeres incluyen ‘en
el horario de almuerzo’ y que ha sucedido ‘en los ultimos
seis meses que trabajé en la empresa’. Adicionalmente,
mencionan que la violencia es ‘recurrente’.
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Grafico 3 Quién ejerce violencia en el &mbito laboral, para las mujeres'
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.
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Grafico 4 Donde se ejerce violencia en el &mbito laboral, para las mujeres'
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

Grafico 5 Cuando se ejerce violencia en el dmbito laboral, para las mujeres'
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Fuente: Grafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral.

12 En este caso, no se incluyen las respuestas de los hombres encuestados que se encuentran en este universo por el bajo nimero de respuestas relevadas de hombres (un total de 13).
13 En este caso no se incluyen las respuestas de los hombres encuestados que se encuentran en este universo por el bajo numero de respuestas relevadas de hombres (un total de 12).

14 [dem anterior.




6.3 Reacciones frente a la situacion de
violencia

En cuanto a las reacciones ante las diversas formas de
violencia, se detecta que el 78% de las mujeres encuestadas
que ha experimentado situaciones de violencia laboral ha
hecho algo al respecto. En el caso de los hombres, esto
alcanza a siete de los 12 que han respondido la pregunta. Por
otra parte, la Unica persona de otra identidad respondiente
no hizo nada al respecto.

En este universo, tal como lo muestra la Tabla 8, la actitud
mas frecuente entre mujeres es comentar la situacion con
compafieros/as de trabajo (56%), seguido por quienes
comentaron la situacién con amigos/as ajenos a la institucion
(44%) vy, en tercer lugar, por quienes acuden a algun/a lider
de la institucion.

Entre los hombres, la opcidon mas elegida es haber
comentado con amistades fuera de la institucién, luego,
por haberlo comentado con compafieros/as de trabajo y/o
hablar con quien ejercié la violencia.

En este contexto, es importante destacar que las personas
se acercan en menor medida a la institucion para abordar
la problematica, lo que podria deberse a que no tienen
confianza en la misma.

Lamentablemente, se acercan aun en menor medida a
sindicatos. En particular, entre los hombres, de un total de
siete que han experimentado violencia y han hecho algo
al respecto, dos han acudido a organizaciones sindicales.
Entre las mujeres, esto alcanza al 13% de ellas, lo que
podria explicarse por la escasa disponibilidad de canales de
denuncia, como se aborda en la siguiente seccion.

Tabla 8 Reacciones de mujeres frente a situaciones de violencia'

Lo comenté con mis compaferos/as 56,4%

Lo comenté con amigos/as ajenos a la institucion 43,6%

Se lo comenté a un/a lider de la institucion 38,5%

Hablé con quien ejercio la violencia sobre mi 30,8%

Me acerqué a la institucion 28,2%

Denuncié fuera de la institucion 23,1%

Me acerqué al sindicato 12,8%

Utilicé el canal de compliance (de la organizacion) 2,6%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho algo al
respecto.

Como se observa en el Grafico 6, méas de un tercio de
Ias mUJeres ue han hecho algo Trente 2 ia 5|tuaC|on de

En este caso, se incluyen las respuestas de los h res encyestagos que an
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relevadas de hombres (un total de siete).
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alguno (41%), seguido por quienes consideran que tuvo un
impacto negativo (32%). En menor medida, se destaca un
impacto positivo (27 %).

En el caso de los hombres, de un total de seis que han
respondido la pregunta, en primer lugar se ubica haber
percibido un impacto negativo; en segundo, un impacto
negativo y, en tercero, ningun impacto.

Grafico 6 Impacto de las reacciones frente a situaciones de violencia,
para mujeres'®
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Fuente: Gréfico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes que viven o han vivido violencia laboral y han hecho algo al
respecto.

En el caso del efecto negativo, el méas frecuente entre
mujeres y entre hombres es ser despedido/a. De un total de
12 mujeres respondientes, esto alcanza a cinco de ellas y,
de un total de tres hombres, dos han experimentado este
impacto negativo. Otra opcién que ha surgido entre las
mujeres que han seleccionado “Otra (especifique)”, es que
han sido obligadas a renunciar, ademas de las amenazas de
despido, que se repiten en el caso de hombres y mujeres.

Por otro lado, entre quienes experimentan efectos positivos,
se encuentra haber recibido ayuda de su sindicato, que la
persona que ejercioé violencia tuvo un ‘cambio de actitud’,
y que los/as inspectores/as de trabajo han tomado el caso,
0 que se ha sancionado a quien ejercio la violencia.

En cuanto a las razones para no haber tomado accién, las
mujeres principalmente no lo han hecho por miedo a perder
el trabajo. Inmediatamente después se registra el miedo al
qué diran, el temor a las represalias y, luego, el temor a que
no les crean, no saber adénde recurrir, y el hecho de conocer
casos en los que la organizacion no ha tomado medidas.

En el caso de los hombres, de un total de cinco personas que
han respondido afirmativamente la pregunta de no haber
reaccionado, esto se ha debido a creer que no serviria de
nada, seguido por quienes no lo hacen por temor a que
no les crean y/o por temor a represalias. Adicionalmente,
se registra el conocimiento de casos ante los cuales la
organizacién no ha hecho nada.

En sintonia con las respuestas relevadas entre mujeres, la

16  En este caso, no se incluyen las respuestas de los hombres encuestados que se encuentran
en este universo por el bajo nimero de respuestas relevadas de hombres (un total de seis).



Unica persona de otra identidad que no ha hecho algo frente
a su situacion de violencia laboral, y que ha respondido
la pregunta, asegura no haber reportado los hechos de
violencia por miedo a perder el trabajo y el miedo al qué
diran.

Todos estos testimonios coinciden con los del sector
sindical, que sostienen que la falta de denuncias se debe al
miedo a perder la Unica fuente de ingresos, lo que impide
que se produzca una cultura de denuncia, asi como por
la desconfianza en los ‘operadores de la justicia’, que en
muchos casos solo revictimizan a las personas. De hecho,
también agregan que en la mayoria de los casos las personas
suelen perder su empleo mientras se resuelven las denuncias.

6.4 Implementacion de medidas preventivas
y respuestas hacia la violencia laboral

Respecto al conocimiento de espacios y/o canales para
realizar denuncias sobre situaciones de violencia en el
ambito laboral, el 81% de las mujeres encuestadas y diez
de 16 hombres que han respondido la pregunta conoce a
donde pueden recurrir.

En particular, el 28% de las personas encuestadas ha recibido
asesoramiento de la institucion empleadora, seguido por el
17%, que lo ha visto en medios de comunicaciony el 17%,
que ha sido asesorada/o por un/a compafero/a o lo sabe
por experiencia de otros/as compafieros/as.

Al revisar el rol de los sindicatos en la tematica,
aproximadamente la mitad de las personas encuestadas no
registra su presencia o actuacion. Por otra parte, el 29%
sefiala que prestan apoyo a quienes padecen violencia,
gue realizan capacitaciones y acciones encaminadas a la
prevencion, atencién y sancion (20%) y/o que se preocupan
del tema y que han desarrollado propuestas a la empresa u
organizacion (20%).

En sintesis, sobre el rol de los sindicatos en la tematica se
han encontrado respuestas divididas entre las personas
encuestadas.

En cuanto al conocimiento y existencia de los mecanismos
para tratar, prevenir y erradicar la violencia laboral ofrecidos
en sus trabajos, se registra que la mayoria de las mujeres y
la mitad de los hombres sefala que no se implementan o
que no los conocen, tal como expone la Tabla 9, para las
mujeres.

Los mecanismos que mas se conocen son las politicas y/o
programas de prevencién y erradicaciéon del acoso y de la
violencia en el ambito laboral, con un 24% de adherencia
entre mujeres. Entre hombres, esto alcanza a siete de
los 16 que han respondido la pregunta. Luego, también
mencionan que existen canales de denuncia o que hay un
protocolo contra la violencia laboral.

Tabla 9 Mecanismos para abordar violencia en lugares de trabajo, para

mujeres'’

No sabe o no se implementan estas medidas'® 66%

Hay una politica y/o programa de prevencion y erradicacion del acoso

9
y la violencia laboral 24%

Existen canales de denuncia (linea telefonica, buzén, casilla de correo

0y
electrénico, plataforma) 20%

Hay un protocolo contra la violencia laboral 7%

Hay un protocolo de acompafiamiento de situaciones de violencia

0y
doméstica y/o de género 9%

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes.

En consonancia con la encuesta realizada, los dos sectores
entrevistados (privado y sindical) han identificado una
falta general de protocolos. Segin una representante
del sector sindical, “a veces pasan tres meses hasta que
se logran resoluciones cuando hay un problema”; en ese
tiempo, el/la trabajador/a se suele quedar sin empleo. La
figura empresarial entrevistada admite que no se cuenta
con protocolos, pero que se “regulan por la legislacion del
pais al que se exporta”, asegurando que se encuentran
ampliamente regulados bajo evaluaciones sorpresas,
entrevistas, evaluaciones del clima laboral, etc.

Al respecto, también es importante destacar que, entre
las personas encuestadas que conocen mecanismos de
prevencion y erradicacion de la violencia en su espacio de
trabajo, se manifiesta un nivel de confianza bajo. La mayoria
de las personas encuestadas no confia en ellos porque
considera que son poco efectivos.

Con respecto al nivel de sensibilizacién social con las
tematicas de violencia y acoso laboral, tal como se
presentaba anteriormente, desde el sector sindical se hace
referencia a una normalizacién de la violencia que naturaliza
violencias mas sutiles en el mundo del trabajo. El sector
privado también asegura que la violencia social diaria
es tal, que para los/as trabajadores/as es dificil entender
qué comportamientos representan violencia laboral,
desconociendo que son hechos denunciables. De esta
forma, afirma que no hay sensibilizacién con respecto al
tema.

17  Eneste caso, no se incluyen las respuestas de los hombres encuestados que se encuentran
en este universo por el bajo nimero de respuestas relevadas de hombres (un total de 16).

18 Con el objetivo de diferenciar las respuestas en torno a los mecanismos existentes, respecto
de esta, que da cuenta de que no los hay, o bien, que no se los conoce, se ha diferenciado la fila
“No sabe o no se implementan estas medidas” con color de fondo gris.
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6.5 Reacciones de las instituciones
empleadoras ante experiencias de violencia
domeéstica

Respecto a la violencia doméstica, el 36% de las mujeres
respondientes afirma que vive o ha vivido una situacion de
violencia doméstica en los ultimos cinco afios. En el caso
de los hombres, esto alcanza a uno de los 16 que han
respondido la pregunta.

En este universo, mas de la mitad de las mujeres no ha
informado a la institucién empleadora sobre su situacién
(57%), y quienes si lo han hecho han recibido principalmente
asesoria sobre opciones y posibilidades (29%), y/o les han
permitido ausentarse unos dias (10%). El tnico hombre
gue ha mencionado haber vivido violencia doméstica lo
ha comunicado a su organizacién empleadora, recibiendo
permiso para ausentarse unos dias.

De acuerdo con el testimonio de una referente del sector
sindical, es posible que haya mujeres con miedo de
denunciar. En los casos extremos, se habla con la defensoria
de la mujer, organismo encargado de investigar, pero no
se realiza un seguimiento desde el sindicato. En cuanto a
la posicion del sector privado, la representante empresarial
entrevistada cree que la organizacion empleadora debe
ayudar y apoyar, ya que es necesario por la cultura machista
y la vergilienza que aun debe soportar la mujer que denuncia
la violencia sufrida, pero considera que no es posible brindar
mas que ese tipo de apoyo.
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7. PERCEPCIONES DEL PROCESO DE
IMPLEMENTACION DEL CONVENIO 190 DE LA OIT

En lo que refiere a la violencia laboral, en las entrevistas
realizadas a los/as dirigentes sindicales se observa una gran
preocupacion, en tanto la referente del sector privado,
si bien, no niega su existencia, destaca que debido a los
elevados indices de violencia del pais resulta dificil entender
gue determinados comportamientos en el ambito laboral
también representen violencia.

En cuanto al Convenio 190, desde el sector sindical se
considera muy importante su ratificacién, para que los/as
trabajadores/as puedan denunciar cuando lo consideren
adecuado. Por su parte, el experto en derecho laboral
entrevistado indica que es un instrumento muy importante
pero que en el pais no suele cumplirse con la legislacion,
razén por la cual, la ratificacion no seria suficiente. Desde el
sector privado se manifiesta disconformidad con el Convenio
se porgue considera que hay situaciones planteadas que son
imposibles de cumplir, como la proteccion fuera del “area
de trabajo” (trabajadores/as despedidos/as, por contratar),
lo que puede incluso provocar que la inversion extranjera
se retire del pafs.

Sobre las percepciones respecto al abordaje de la tematica en
Guatemala, la mayoria de las personas encuestadas (72 %)
aprecia cambios en el ultimo tiempo frente al tratamiento
de estas situaciones, sin mayores distinciones entre mujeres
y hombres. El mayor cambio percibido es que la gente se
muestra mas cuidadosa frente a estas situaciones (26%)
y, en segundo lugar, que las organizaciones cuentan con
protocolos de actuacién que antes no tenian (17 %).

En cuanto a los desafios pendientes para la ratificacion del
Convenio 190, los/as referentes sindicales identifican la
falta de apoyo del sector empresarial, debido a que no lo
entienden y lo ven como una amenaza’ (vale recordar que,
en el caso de Guatemala, el sector privado votd en contra
de la adopcion del Convenio en Ginebra en 2019). En este
sentido, recalcan la importancia de desarrollar alianzas para
poner el tema en agenda y promover la ratificacion.

Finalmente, destacan que es fundamental sensibilizar sobre
la problematica y el enfoque propuesto por el Convenio,
accién para la cual consideran clave la intervencién de la
OIT. El experto en derecho laboral entrevistado indica que
es necesaria la ‘generacién de conciencia critica’ para que
los/as trabajadores se puedan pensar en tanto sujetos/as de
derechos que deben ser garantizados por el Estado.
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8. CONCLUSIONES

A partir de la informacién relevada y el andlisis realizado,
es posible concluir que el marco legislativo de Guatemala
necesita mejoras dirigidas a la inclusién de la visién, el
abordaje y el tratamiento de la violencia laboral, conforme
a lo propuesto por el Convenio 190 de la OIT. Debe
definir la violencia laboral, contemplando también sus
tipologias, desde un enfoque inclusivo, integrado, de
género e interseccional. A su vez, debe hacer alusion a que
las situaciones de violencia pueden provenir de todas las
personas que comparten el &mbito laboral y no solo de los/as
patrones/as. Por otra parte, es necesario que se contemplen
los comportamientos violentos que potencialmente
puedan causar dafios a las personas, ademas de aquellos
que efectivamente las dafan (actos violentos, malos
tratamientos y/o amenazas graves). En relacion al &mbito
de aplicacién, debe proteger a todo el universo de personas
gue se desempefian en el mundo laboral y no solo a las que
se encuentran incorporadas en el sector formal.

Por otro lado, cabe mencionar que los altos niveles de
informalidad y el bajo nivel de sindicalizacién representan
riesgos para el resguardo de los derechos humanos y la
implementacion efectiva del Convenio, debido a que los/as
trabajadores/as se encuentran en una situacion de mayor
vulnerabilidad frente a la violencia laboral.

Respecto a las posibilidades de trabajo tripartito, hoy
parecen lejanas, teniendo en cuenta la oposicion del sector
privado al Convenio. En particular, la persona entrevistada
referente del sector empresarial refiere que “no estan de
acuerdo con la proteccién fuera de lo que consideran el
area de trabajo”.

En cuanto a la percepcion sobre la violencia laboral, si bien,
mas de la mitad de las personas encuestadas notaron un
cambio en su abordaje, se evidencia que todavia queda
mucho camino por recorrer dado que su incidencia en el
pais es muy elevada (76%, entre mujeres y 53%, entre los
hombres).

En este sentido, se suma como problematica que quienes
sufren situaciones de violencia laboral no suelen denunciar,
ya sea por temor a perder el empleo o a sufrir represalias,
o por temor al qué diran. Adicionalmente, existe una
baja confianza en los mecanismos disponibles para tratar,
prevenir y erradicar la violencia laboral.

No solo es importante que las personas identifiquen el
problema y sepan donde pueden denunciar, sino también
gue se sientan lo suficientemente seguras para poder
afrontar el proceso y que este brinde respuestas en un
plazo de tiempo corto. La resoluciéon no puede tardar afos,
como han manifestado las personas entrevistadas, porque
mientras tanto quien denuncia sigue sufriendo violencia, lo
gue no solo genera un impacto directo en su persona, sino
gue también da lugar a que se perpetUe la violencia como
parte del vinculo laboral.
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9. RECOMENDACIONES PARA LA RATIFICACION E IMPLEMENTACION EFECTIVA DEL CONVENIO 190

DE LA OIT

Ante el escenario identificado en la investigacion, se enumera una serie de recomendaciones, en funcion de distintos
publicos, que puede contribuir a desnaturalizar la violencia laboral y a promocionar los principios del Convenio, con el fin

de facilitar e impulsar su ratificacién e implementacion.

DESDE LA SOCIEDAD CIVIL

»  Considerando el desencuentro entre las organizaciones
empleadoras, el Estado y el sector sindical, resulta dificil
lograr acuerdos tripartitos. Es por ello que se considera
fundamental el rol de la sociedad civil para unir a estos
sectores y elaborar una agenda comun frente a la violencia
laboral.

» En esos espacios de encuentro, ademas, se podria
dar a conocer los principales puntos del Convenio 190,
haciendo hincapié en la prevencion de la violencia laboral
y el espiritu de transformacion colectiva, para eliminar la
percepcion de que se trata de un Convenio que persigue
la sancion.

DESDE EL ESTADO

» Realizar las adaptaciones necesarias en las legislaciones
existentes.

» Promover espacios de didlogo dentro de las
organizaciones, para que todas las partes involucradas
lleguen a acuerdos previos sobre como abordar las
situaciones de violencia.

» Elaborar una guia de preguntas clave para
la preparacién de protocolos que se adecuen al
funcionamiento de cada institucion con el fin de que
puedan implementar planes integrales que incluyan
construir en conjunto la reparacion y respuesta rapida
de las situaciones de violencia y, en segunda instancia,
medidas de prevencion.

» Desarrollar acciones de sensibilizacion y/o formaciones
para empleadores/as y sindicatos sobre liderazgos
inclusivos y relaciones de poder desde un enfoque de
género e interseccional, resaltando la importancia y los
beneficios de construir espacios de trabajo inclusivos y
libres de violencia.

»  Generar observatorios de violencia laboral.

»  Ampliar el alcance del espacio de asesoramiento para
que quienes no confian en los canales propuestos por sus
empleadores/as puedan contar con informacion sobre
cdmo proseguir.

DESDE LA SOCIEDAD CIVILY EL ESTADO

» Promover la sancion de legislaciones que otorguen
derechos a comunidades todavia no reconocidas, como
la comunidad LGBTIQ+.

»  Promover una legislacion de violencia de género integral.

» Promover legislaciones que permitan alinear lo
existente con el Convenio 190.

» Sensibilizar sobre el concepto de ‘trabajo digno’ o
‘trabajo decente’ introducido por el Convenio 190 como
un derecho humano.

DESDE EL ESTADO, LA SOCIEDAD CIVIL'Y LOS
SINDICATOS

» Sensibilizar sobre las desigualdades estructurales y el
rol que estas desempenan en el desproporcionado nivel
de violencia que reciben las mujeres.

» Desarrollar acciones de incidencia para visibilizar el
problema:

() Relevar cifras oficiales de forma periédica y
desagregadas por género, que permitan dar cuenta de la
situacion de la violencia laboral en el pais y de cémo esta
afecta desproporcionadamente a mujeres y personas de
otras identidades.

() Comunicar publicamente las estadisticas.

() Generar campanas de comunicacién para visibilizar
cuél es el impacto de la violencia en el desarrollo
profesional y personal de los/as trabajadores/as, y el
impacto en las organizaciones.

» Sensibilizar a la sociedad sobre la violencia laboral en
el marco del Convenio 190 de la OIT

() Generar campanas de comunicacién dirigidas a los/as
trabajadores/as para difundir:

+ qué es la violencia laboral,
+ cuales son sus tipologfas,

« cual es el alcance propuesto (proteger a todas las
personas en el mundo laboral) y sus beneficios,

+ cual es el ambito de aplicacion propuesto (abarcar todas
las esferas relacionadas con el trabajo) y sus beneficios,

+ cudl es su enfoque (integral, inclusivo, de género e
interseccional),

+ cual es la perspectiva que introduce el Convenio
(prevencion de las violencias),
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+ cudles son los beneficios para las organizaciones sobre
esta perspectiva y, por ultimo,

+ coémo se puede proceder ante situaciones de violencia
laboral.

() Concientizar sobre las situaciones de violencia laboral
mas naturalizadas, como la violencia psicolégica,
economica y simbdlica.

» Realizar acciones de sensibilizacion sobre la importancia
de deconstruir las masculinidades hegemonicas que
sostienen la violencia como vinculo. Para ello, se propone
desarrollar campanas de comunicacion para:

() repensar y deconstruir los mandatos de la
masculinidad hegemonica (como se supone que deben
ser los 'hombres de verdad’),

() prevenir violencias, invitando a generar nuevos tipos
de vinculos, y

() promover la visién de que los hombres también
experimentan violencia laboral, con el objetivo de que
se sientan habilitados a denunciar o consultar, sin miedo
a mostrarse vulnerables.

» Comunicar y sensibilizar sobre la importancia de que
se incluya el abordaje de la violencia doméstica desde el
ambito laboral, haciendo énfasis en cémo se deberia tratar
y en el impacto en los espacios laborales.

DESDE LAS ORGANIZACIONES EMPLEADORAS

» Realizar diagnosticos sobre la percepcion de la violencia
en los espacios de trabajo, con el fin de conocer la
gravedad de la situacion.

» Institucionalizar a través de politicas y protocolos el
tratamiento de la violencia laboral.

»  Promover espacios de didlogo para que todas las areas
involucradas (por ejemplo, RRHH, legales, compliance,
salud) alcancen acuerdos previos sobre cdmo abordar las
situaciones de violencia.

» Incluir un abordaje integral, que tome en cuenta la
reparacion y respuesta rapida, y medidas de prevencion.

» Institucionalizar, a través de politicas y protocolos,
buenas practicas en relacion al acompanamiento, en casos
de violencia doméstica.
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ANEXO A

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA DE LA ENCUESTA

Tal como se expresa en el informe, la encuesta online desarrollada presenta un disefio descriptivo-exploratorio con el
objetivo de conocer la situacion del pals respecto a la incidencia de la violencia laboral, el conocimiento de los principales
instrumentos de denuncia y la percepciéon sobre la tematica.

Dado que el disefio muestral fue no probabilistico, de tipo intencional, los resultados no pueden ser generalizados a toda
la poblacién, sin embargo, arrojan algunas pistas preliminares acerca de la situaciéon de violencia laboral en el pafs. Asf
mismo, las diferencias entre hombres y mujeres presentadas son indicativas.

La encuesta ha sido destinada a todas las personas que residen en Guatemala y que tienen o han tenido un trabajo
remunerado, alcanzando a un total de 131 personas (107  se autoperciben mujeres, 22 hombres y dos como personas
de otras identidades de género.

Respecto a la edad, como se presenta en el Grafico 1, las mujeres se concentran en el rango de edad de entre 26 y 35
anos, principalmente. Los hombres también se concentran en este mismo rango, y en el que abarca desde los 36 a 45
anos. De las dos personas de otras identidades que han respondido esta pregunta, una de ellas tiene entre 26 y 35 afos
y otra, entre 16y 25 anos.

Grafico 1 Distribucién por género y edad de las personas encuestadas
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Fuente: Gréafico elaborado en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres y hombres respondientes.
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Adicionalmente, se observa que la mayor parte de las mujeres (69%) y dos tercios de los 15 hombres que han respondido
esta pregunta ejercen la jefatura de hogar. La Unica persona de otra identidad de género que ha respondido a esta

pregunta no lo hace.

Sumado a ello, casi la mitad de las personas encuestadas no tiene personas a cargo (43%). Entre las mujeres esa es la
opcién mas frecuente, tal como lo muestra la tabla 1, seguido de tener una o dos personas a cargo. En el caso de los 16
hombres que han respondido la pregunta, también la respuesta mas recurrente ha sido no tener personas a cargo, seguido
por tener dos, tres 0 mas personas a cargo. Finalmente, la persona de otra identidad que ha respondido esta pregunta

refiere no tener personas a cargo.

Tabla 1 Distribucién por cantidad de personas a cargo y género de las personas encuestadas

Cantidad de personas a cargo
Ninguna persona
Una persona
Dos personas
Tres 0 mas personas

Total

Fuente: Tabla elaborada en base a GROW: Género y Trabajo & FES, 2021.
Universo: mujeres respondientes.

38%
28%
20%
14%

100%

Por dltimo, entre quienes tienen personas a cargo, mas de la mitad de las mujeres (53%), y cuatro de los seis hombres
gue han respondido la pregunta tienen personas a cargo menores de 12 anos.
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ANEXO B

RELEVAMIENTO LEGISLATIVO DE GUATEMALA COMPARADO CON EL CONVENIO 190 DE LA OIT

Introduccion

El presente informe realiza un analisis comparativo entre el Convenio 190 de la OIT y las legislaciones sobre el clima laboral,
la igualdad de oportunidades y/o la violencia laboral en Guatemala.

Por cierto, Guatemala alin no ha ratificado el Convenio 190 de la OIT. En este contexto, es importante destacar que, en
términos generales, el abordaje de las leyes laborales contra la violencia y el acoso no incluye las distintas manifestaciones
y situaciones que contempla el Convenio desde un enfoque inclusivo, integrado, de género e interseccional. Ademas, el
pais no cuenta con politicas y medidas en consonancia con el Convenio y sus objetivos.

Definiciones
SOBRE LA VIOLENCIA LABORAL

El Convenio 190 en su articulo 1 incorpora las definiciones de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo la
violencia y acoso por razéon de género. Asi mismo, establece la adopcién de una legislacién que defina y prohiba la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo en estos términos.

En relaciéon a la existencia de una definicion de violencia, se observa que, si bien en Guatemala el Cédigo de Trabajo
(1961), no contempla ninguna definicién para este concepto, este instrumento si prohibe la violencia laboral al obligar
a los patronos a “guardar a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose de maltrato de palabra o de obra”
(art. 61, inciso ).

Por otra parte, se observa que este instrumento considera al trabajo realizado por mujeres, al igual que el realizado por
menores de edad, dentro de la categoria de “Trabajo sujeto a regimenes especiales”. En linea con esto, en el articulo 147
especifica que “el trabajo de las mujeres y menores de edad debe ser adecuado especialmente a su edad, condiciones o
estado fisico y desarrollo intelectual y moral”.

Por tanto, se identifican estos primeros puntos —la inexistencia de una definicién de violencia laboral y la consideracion
del trabajo de mujeres y menores de edad como sujeto a regimenes laborales especiales—, como uno de las principales
cuestiones a trabajar para alinear la legislacion nacional de Guatemala con el Convenio 190.

VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO

La violencia y el acoso por razén de género' es aquella que va dirigida contra las personas por razon de su sexo 0 género,
o que afecta de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual.

En relacién a la violencia por razén de género, la legislacion guatemalteca define en el Decreto 7-99, Ley de dignificacion
y promocion integral de la mujer (1999), el concepto de violencia contra la mujer como “todo acto, accién u omisién que
por su condicién de género, la lesione fisica, moral o psicolégicamente” (art. 4). Por otro lado, el Decreto 22, Ley contra
el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer (2008), provee una serie de definiciones mas elaboradas.?®° En
particular, este instrumento define la violencia contra la mujer como:

toda accién u omision basada en la pertenencia al sexo femenino que tenga como resultado el dafo inmediato o ulterior,

sufrimiento fisico, sexual, econémico o psicoldgico para la muijer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion o la
privacién arbitraria de la libertad, tanto si se produce en el ambito publico como en el &mbito privado (art. 3j).

Por su parte, define el femicidio como la muerte violenta de una mujer, causada en un contexto de relaciones de poder
desiguales entre hombres y mujeres.

19 Cuando se hace referencia a la violencia por razén de género, incluimos dentro de este universo a mujeres y otras identidades de género, dejando solo por fuera a las personas que son hombres
hegemdnicos.

20 Entre estas, se encuentran las definiciones de violencia contra la mujer y femicidio, expuestas en el presente documento, y las definiciones para los distintos tipos de violencia (econémica,
fisica, psicolégica o emocional y sexual).
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En resumen, se observa que la legislacion en Guatemala toma en consideracién la violencia contra las mujeres, aunque
no hace mencién a otras identidades de género u orientaciones sexuales. Provee tanto una definiciéon del concepto de
violencia, como de la nocién de femicidio y una clasificacién de los distintos tipos de violencia existentes.

COMUNIDADES VULNERABLES

En relaciéon a las comunidades vulnerables, se observa que en Guatemala, en febrero de 2018, se presenté un Proyecto
de Iniciativa de Ley 5395 para aprobar una Ley de Identidad de Género, pero en septiembre del mismo afio, la Comisién
de Legislacion y Puntos Constitucionales y la Comision de la Mujer del Congreso de la Republica emitieron un dictamen
desfavorable al Proyecto de Ley. Y, pese a que en marzo del afio 2022 se aprobd la iniciativa 5272 o Ley para la Proteccién
de la Vida y la Familia, que buscaba proteger el:

derecho a la vida, la familia, la institucion del matrimonio entre un hombre y una muijer, la libertad de conciencia y de
expresion y el derecho de los padres a orientar a sus hijos y formarlos en el ambito de la sexualidad (art. 1),

prohibiendo el matrimonio entre personas del mismo sexo, la ensefianza de diversidad sexual y elevando las penas de
prision por aborto, la misma fue archivada luego de las protestas de la sociedad civil y las amenazas del presidente Alejandro
Giammattei de vetarla (Marroquin y Montenegro, 2022). Cabe agregar que Guatemala tampoco cuenta con legislacion
gue promueva la proteccién e inclusiéon de otras comunidades vulnerables.

A partir de lo expuesto anteriormente, se observa que en Guatemala no existen leyes u otros instrumentos que contemplen
la situacion de las comunidades vulnerables respecto a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. Por lo tanto, este
seria otro punto a trabajar para lograr la alineacion al Convenio 190.

En conclusion, se observa que existen dos dificultades principales para lograr la enmienda de las leyes laborales de
Guatemala a los lineamientos fijados en el articulo 1 del Convenio 190. En primer lugar, la inexistencia de una definicion
precisa de violencia laboral, y la consideracién del trabajo de mujeres y menores de edad como sujeto a regimenes laborales
especiales y, en segundo lugar, la falta de legislacion respecto a comunidades vulnerables. Como punto en comun con el
Convenio 190, se destaca que las leyes de Guatemala contemplan de manera explicita la violencia contra las mujeres. Sin
embargo, es importante destacar que no se hace referencia al acoso u hostigamiento sexual, ni se toman en consideracién
otras identidades de género o comunidades vulnerables.

AMBITO DE APLICACION

Los articulos 2 y 3 del Convenio 190 protegen a los/as trabajadores/as y a otras personas en el mundo del trabajo, con
inclusion de los/as trabajadores/as asalariados/as, como también a las personas que trabajan, cualquiera sea su situacion
contractual, y aplica a todos los sectores, publico o privado, de la economia, tanto formal como informal, en zonas urbanas
o rurales.

En lo que respecta al &mbito de aplicacion de la legislacion laboral guatemalteca, puede afirmarse que el Cédigo de Trabajo
(1961), no establece de manera explicita un dmbito de aplicacién, sino que en su articulo 1 menciona que “[el Cédigo]
regula los derechos y obligaciones de patronos y trabajadores, con ocasiéon del trabajo (art. 1).” A su vez, el Decreto 22,
Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer (2008), determina que la ley seré aplicada “cuando sea
vulnerado el derecho de la mujer a una vida libre de violencia en sus diferentes manifestaciones, tanto en el dmbito publico
como en el privado” (art. 2), sefalando al &mbito laboral como parte del dmbito publico. Por su parte, el Decreto 7-99,
Ley de dignificacién y promocién integral de la mujer (1999), dictamina que su aplicaciéon involucra “todos los &mbitos
de la interaccién social, econémica, politica y cultural” (art. 5).

A modo de resumen, se observa que el Cédigo de Trabajo no define de manera precisa cual es el &ambito de aplicacion de
las regulaciones que establece. A pesar de que hace referencia a los derechos y obligaciones de patronos y trabajadores
con ocasién del trabajo, no define de manera especifica el alcance de su aplicacién. Adicionalmente, cabe destacar que
la Ley de dignificacién y promocién integral de la mujer se refiere a todos los ambitos de la interaccién social, econémica,
politica y cultural, aunque no incluye de manera explicita el ambito laboral, como es el caso de la Ley contra el femicidio
y otras formas de violencia contra la mujer.
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Principios fundamentales

UN MUNDO DEL TRABAJO LIBRE DE VIOLENCIA Y ACOSO

Este principio del Convenio 190, que se desarrolla en el articulo 4, sienta las bases para su mayor desafio, que es el
desarrollo de una politica con un “enfoque inclusivo, integrado y que tenga en cuenta las consideraciones de género para
prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo del trabajo”.

En este aspecto, si bien es posible considerar el Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la
muijer (2008), cuyo objeto es “garantizar la vida, la libertad, la integridad, la dignidad, la proteccion y la igualdad de todas
las mujeres ante la ley (...) en las relaciones de poder o confianza, en el &mbito publico o privado” (art. 1), es importante
destacar que no se menciona de manera especifica a la violencia o al acoso en el mundo del trabajo.

De acuerdo al relevamiento llevado a cabo, se observa que las leyes de Guatemala no contemplan de manera especifica
situaciones de violencia o acoso en el mundo del trabajo, sino que hacen referencia a “relaciones de poder o confianza,
en el &mbito publico o privado” (Decreto 22, Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer, 2008, art.
1). De esta manera, para lograr la alineacién con lo planteado en los principios fundamentales del Convenio 190, serfa
necesario llevar a cabo modificaciones a la legislacién vigente, a fin de instaurar normas para prevenir y eliminar la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo, adoptando también un enfoque gque tenga en cuenta consideraciones de género.

RESPETO Y PROMOCION DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJO

El articulo 5 desarrolla este principio, centrado en el respeto y la promocién de los derechos fundamentales del trabajo,
la libertad de asociacién y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva, la eliminacion de todas las
formas de trabajo forzoso u obligatorio, la abolicién efectiva del trabajo infantil y la eliminacién de la discriminaciéon en
materia de empleo y ocupacion, asi como en fomentar el trabajo decente y seguro.

En materia de legislacion sobre libertad de asociacién y negociacién colectiva, se observa que el Cédigo de Trabajo de
Guatemala menciona el Convenio 87 de la OIT, ratificado por el pais en 1952, sobre la libertad sindical y la proteccién del
derecho de sindicacion, que otorga a “los trabajadores y los empleadores” el derecho a constituir organizaciones y afiliarse
a ellas. También alude al Convenio 98 de la OIT, sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva, que pretende
proteger a “los trabajadores” de actos de discriminaciéon que tiendan a menoscabar la libertad sindical en relaciéon a su
trabajo, también ratificado por Guatemala en 1952. En este contexto, es preciso destacar que la Constitucién Politica de
la Republica de Guatemala (1985), determina en su articulo 46 que “en materia de derechos humanos, los tratados y
convenciones aceptados y ratificados por Guatemala, tienen preeminencia sobre el derecho interno”.

Por otra parte, se observa que la Constitucién refiere en su articulo 34 al derecho a la libre asociaciéon y a que existe
una Cartilla Sindical, provista por el Ministerio de Trabajo, cuyo fin es que “las Organizaciones Sindicales cuenten con
una herramienta de sencilla comprension, con el objeto de lograr su libre constitucién y de esta forma fomentar el libre
ejercicio de los derechos sindicales” (2018, p. 7). También se observa que el pais ratificd en 1989 el Convenio 144 de la
OIT, sobre la consulta tripartita y, en linea con esto, a través del Acuerdo Gubernativo 45 de 2018, instalé la Comisién
Nacional Tripartita de Relaciones Laborales y Libertad Sindical.

Con respecto al trabajo forzoso, se observa que la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala (1985), determina
gue “ninguna persona puede ser sometida a servidumbre ni a otra condiciéon que menoscabe su dignidad” (art. 4). Ademas,
el pais ratificé en 1959 el Convenio 105 de la OIT, sobre la abolicidn del trabajo forzoso, a través del cual se compromete a
suprimir y abstenerse de utilizar cualquier forma de trabajo forzoso u obligatorio. Posteriormente, en 1989, el pafs ratificd
el Convenio 29 de la OIT, sobre el trabajo forzoso, por el cual se obliga “a suprimir, lo méas pronto posible, el empleo del
trabajo forzoso u obligatorio en todas sus formas” (art. 1). Sin embargo, el pais no ratificé el protocolo relativo al Convenio
29, adoptado en 2014, en el cual se prevé la supresion de las disposiciones temporales en las que “el texto original del
Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (nim. 29) hacia referencia a un periodo transitorio durante el cual el trabajo
forzoso u obligatorio podia emplearse en condiciones especificas” (OIT, 1930, nota inicial).

En cuanto a la abolicién del trabajo infantil, la Constituciéon Politica de la Republica de Guatemala (1985), en su articulo
102, inciso |, establece que los menores de catorce afios no podran ser ocupados en ninguna clase de trabajo y aclara que
se prohibe “ocupar a menores en trabajos incompatibles con su capacidad fisica o que pongan en peligro su formacién
moral”. Respecto a los acuerdos internacionales en la materia, cabe sefalar que Guatemala ratificd en 1990 el Convenio
138 de la OIT, sobre la edad minima, cuyo fin es la abolicién efectiva del trabajo de los nifios y la elevacién progresiva de
la edad minima de admisién al trabajo, y en 2001, el Convenio 182 de la OIT, sobre las peores formas de trabajo infantil,
a partir del cual el pais “debera adoptar medidas inmediatas y eficaces para conseguir la prohibicién y la eliminacion de
las peores formas de trabajo infantil” (art. 1).
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En conclusion, se observa que la legislacién laboral de Guatemala en si misma no hace referencia al respeto y la promocién
de los derechos fundamentales del trabajo, la libertad de asociacién o el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva. No obstante, se puede mencionar que el pais adhirié a los Convenios 87 y 98 de la OIT, incluyéndolos en el
Coédigo de Trabajo. Respecto al trabajo forzoso, el pais ratificé los convenios internacionales pertinentes. Por Ultimo, en
cuanto al trabajo infantil, es preciso mencionar que se encuentra prohibido explicitamente por la Constitucién Politica
guatemalteca, sumado al hecho de que el pais ratificé los convenios 138 y 182 de la OIT sobre el tema.

DERECHO A LA IGUALDAD Y A LA NO DISCRIMINACION

Este articulo 6 aborda el principio del derecho a la igualdad y a la no discriminacion, incluyendo politicas de derecho a la
igualdad y a la no discriminacién en el empleo y la ocupacion. Tiene en cuenta a las trabajadoras, asi como también a los/
as trabajadores/as y otras personas o grupos en situacion de vulnerabilidad.

En primer lugar, respecto al derecho a la igualdad y a la no discriminacion, se observa que el Codigo de Trabajo prohibe la
discriminacién “por motivo de raza, religion, credos politicos y situacién econémica” (art. 14 bis), en los sitios utilizados por
los trabajadores, pero no incluye la identidad de género como motivo. Por su parte, la Constitucién Politica de la Republica
de Guatemala (1985), determina que todos los seres humanos son libres e iguales en dignidad y derechos. En este caso,
se menciona puntualmente que “el hombre y la mujer, cualquiera que sea su estado civil, tienen iguales oportunidades
y responsabilidades” (art. 4).

En segundo lugar, en cuanto a la igualdad de remuneracién, el Decreto 7-99, Ley de Dignificacion y Promocion Integral
de la Mujer (1999), establece la responsabilidad estatal de garantizar el pleno empleo y materializar el derecho de las
mujeres al ascenso, la estabilidad laboral, horarios justos e igualdad de prestaciones y remuneracién, igualdad de trato y de
evaluacion del trabajo. La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala (1985), también menciona que “todo trabajo
serd equitativamente remunerado” (art. 102b), y que uno de los derechos sociales minimos de la legislacién del trabajo
es la “igualdad de salario para igual trabajo, prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad” (art. 102¢).

En tercer lugar, cabe mencionar la existencia de instrumentos mas recientes, como el Decreto 57 (2002), que reforma
el Codigo Penal y provee una definicién amplia del concepto de discriminacion.?! Por su parte, el Acuerdo Gubernativo
302 desarrolla los ejes centrales de la Politica Nacional de Promocién y Desarrollo Integral de las Mujeres, entre los que
destacan la erradicacion de la violencia contra las mujeres, y la prevencion y sancion del racismo 'y la discriminacion contra
las mujeres. Respecto a esta politica, en particular, podemos destacar que pone especial énfasis en las mujeres mayas,
garifunas, xinkas y mestizas.

Finalmente, en cuanto a los acuerdos internacionales que el pais suscribid, se observa que en 1960 Guatemala ratificd
el Convenio 111 de la OIT sobre discriminacion en el empleo y la ocupacién, que obliga a los miembros a llevar adelante
una politica nacional que promueva “la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion” (art. 1).
Igualmente, en 1961 el pais ratificd el Convenio 100 de la OIT sobre igualdad de remuneracién, que tiene como principio
fundamental la igualdad de remuneracién entre “la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de
igual valor” (art. 1). Por Ultimo, respecto a la discriminacién contra las mujeres, Guatemala ratificé en 1982 la Convencion
sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer (Cedaw, por sus siglas en inglés), la cual obliga
a los Estados parte a condenar y eliminar la discriminacién contra la mujer por medio de politicas encargadas de proteger
y consagrar a las instituciones nacionales.

En sintesis, se observa que, si bien en la legislacion laboral guatemalteca se prohibe la discriminaciéon por diversos motivos,
como raza, religion o situacion econémica, no se hace referencia a la discriminacion por razén de género. No obstante,
se han identificado otros instrumentos legales en los que la discriminaciéon por razén de género esta contemplada,
estableciendo la igualdad entre hombres y mujeres, el derecho a la igualdad de remuneracién, y definiendo de manera
precisa el concepto de discriminacién. Uno de estos instrumentos toma en consideracion a las mujeres de otras etnias.
Cabe destacar que Guatemala también ratificé los convenios internacionales correspondientes en materia de discriminacion
e igualdad de remuneracion.

En conclusion, respecto a los principios fundamentales del Convenio 190, por un lado, se observa que las leyes de
Guatemala no contemplan de manera especifica las situaciones de violencia o acoso en el mundo del trabajo. Por lo
tanto, para que la alineacién con el Convenio sea posible, seria necesario incluir en la legislacion el abordaje de dichas
situaciones, adoptando también un enfoque de género.

Por otro lado, la legislacion laboral de Guatemala no menciona al respeto y promocién de los derechos fundamentales del
trabajo, la libertad de asociaciéon y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacién colectiva, aunque cabe sefalar

21 "Toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia basada en motivos de género, raza, etnia, idioma, edad, religion, situacion econémica, enfermedad, discapacidad, estado civil o en
cualesquiera otro motivo, razon o circunstancia, que impidiera o dificultare a una persona, grupo de personas o asociaciones, el ejercicio de un derecho legalmente establecido” (Decreto 57-2002,
art. 1).
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gue el pais adhirié a los Convenios 87 y 98 de la OIT. Se destaca que la Constitucion Politica prohibe de manera explicita
el trabajo infantil.

Por ultimo, se observa que, si bien la legislaciéon laboral guatemalteca no hace referencia a la discriminacion por razén
de género, existen otros instrumentos que si lo hacen, instaurando la igualdad entre hombres y mujeres y el derecho a la
igualdad de remuneracion, a la vez que definen de manera precisa el concepto de discriminacién, incluyendo de forma
explicita a mujeres de otras etnias. Guatemala también ratificé los convenios internacionales correspondientes en materia
de discriminacién e igualdad de remuneracion.

PROTECCION Y PREVENCION

Estos principios, que se desarrollan en los articulos 7, 8 y 9 prevén que los paises deberan adoptar una legislacion que
defina y prohiba la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, con inclusién de la violencia y el acoso por razén de
género, incluyendo trabajadores/as de la economia informal, sectores u ocupaciones méas expuestos a la violencia y el acoso.

En cuanto a las medidas de proteccion y prevencién contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, el Decreto 22,
Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer (2008), contempla en su articulo 4 como medida de
caracter preventivo la responsabilidad del Estado de Guatemala en la coordinacién interinstitucional y en la promocién de
politicas publicas para la prevencion de la violencia contra la mujer y el femicidio.

Por su parte, el Decreto 7-99, Ley de dignificacion y promocién integral de la mujer (1999), establece en primer lugar que
“la discriminacién y la violencia contra la mujer se manifiestan tanto en el &mbito publico como en el cotidiano o privado”
(art. 17), y que “los sujetos activos de la violencia o la discriminaciéon contra la mujer pueden ser personas individuales o
juridicas” (art. 17). En segundo lugar, este instrumento también estipula una serie de medidas especificas para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra la mujer en todos los dmbitos. Entre estas medidas, se incluye la modificacién o
aboliciéon de leyes o reglamentos vigentes, practicas juridicas o costumbres que impliquen la persistencia o tolerancia de
la violencia contra la mujer; la erradicacién de préacticas violentas contra la mujer, “cuidando que todas las autoridades
y personal de las instituciones tomen las medidas pertinentes” (art. 18a); y la motivacién a los medios de comunicacién
para orientar sus producciones y contenidos a la erradicaciéon de la violencia contra la mujer y a la promocién del respeto
a su dignidad de la mujer.

En sintesis, se observa que, si bien la legislacion laboral de Guatemala no hace referencia a medidas de prevencion y
proteccion contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, existen medidas, instrumentos y politicas publicas
destinadas a prevenir, proteger y erradicar la violencia contra las mujeres en todos los ambitos, incluyendo el ambito
de trabajo. No obstante, cabe destacar que dichas medidas de prevencién y proteccion no abordan especificamente la
problematica del acoso ni toman en consideracion a otras identidades de género. Por otro lado, es importante destacar
gue tampoco se menciona a los/as trabajadores/as en situacion de informalidad.

CONTROL DE LA APLICACION Y VIAS DE RECURSO Y REPARACION

El Convenio 190 indica en su articulo 10 que el Estado debe realizar un seguimiento y controlar la aplicacion de la legislacion
nacional relativa a la violencia y el acoso, debiendo asumir esta obligaciéon, ademas de reconocer particularmente los
efectos de la violencia doméstica en el mundo del trabajo.

Con respecto al control de aplicacion de las leyes vigentes en Guatemala, el Decreto 22 (2008), determina en sus articulos
14, 15y 16 la responsabilidad estatal de fortalecer las dependencias encargadas de llevar a cabo la investigacion criminal
correspondiente ante casos de violencia contra la mujer, la creacién de érganos jurisdiccionales especializados que operen
las 24 horas y la obligaciéon de garantizar el acceso, calidad, recursos financieros, humanos y materiales para el correcto
funcionamiento de los Centros de Apoyo Integral para la Mujer Sobreviviente de Violencia.

El Decreto 22 (2008), también establece la obligacion del Instituto Nacional de Estadistica de generar indicadores e
informacién estadistica sobre la violencia contra la mujer a través de la creacion de un Sistema Nacional de Informacion
sobre Violencia contra la Mujer. No obstante, por ahora, no existen normativas que establezcan la formacion de un
Observatorio de Violencia Laboral en el pafs.

En conclusion, se observa a partir de lo dispuesto anteriormente que la legislacion laboral de Guatemala no se encuentra
alineada con lo propuesto por el articulo 10 del Convenio 190, en tanto no contempla medidas de prevencién y proteccion
contra la violencia y el acoso en el dmbito laboral. No obstante, es importante sefalar que el pais cuenta con instrumentos
gue instituyen medidas de prevencion y proteccién contra la violencia hacia las mujeres, y la responsabilidad estatal de

W . & X DNx IS L TAT ST TS Lo Le Lo mes 42

il


https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C087
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312243
https://www.congreso.gob.gt/detalle_pdf/decretos/541

garantizar el pleno funcionamiento de las investigaciones, los procedimientos judiciales y el acceso a centros de apoyo
para mujeres victimas de violencia.

ORIENTACION, FORMACION Y SENSIBILIZACION

El Convenio en su articulo 11 indica que en las politicas nacionales se debe abordar la violencia y el acoso a través de la
orientacién, formacién y sensibilizacion.

En Guatemala, el Decreto 22 (2008), instituye, por un lado, que el Estado es responsable de promover y monitorear
campanfas de sensibilizacion a fin de prevenir la violencia contra la mujer y el femicidio. De modo adicional, también
determina que la Coordinadora Nacional para la Prevencion de la Violencia Intrafamiliar y en Contra de la Mujer —
Conaprevi—, y otras organizaciones no gubernamentales, son responsables de asesorar, realizar seqguimiento y monitoreo
de los procesos de formacién y capacitacion sobre violencia contra la mujer, con pertinencia étnico-cultural, dirigidos a
funcionarias y funcionarios publicos, con especial énfasis en los/as operadores/as de la justicia.

Adicionalmente, cabe destacar que el Decreto 7 incluye un apartado especial (capitulo 4) dedicado a fundar una serie
de acciones y mecanismos especificos en la esfera de la cultura y los medios de comunicacién social, entre los que se
incluyen campafias y programas de Estado para promover la modificacién de ciertos patrones socioculturales de conducta
de hombres y mujeres.

Sin embargo, es preciso advertir que no existe legislacion que establezca la creacion de una linea telefénica de atencién para
denuncias de violencia laboral. Si bien, el pais cuenta con la linea 1572 (Observatorio de las Mujeres del Ministerio Publico,
s. f.), para denuncias de violencia de género, no se contempla en ella de manera explicita la violencia en el &mbito laboral.

De acuerdo con lo anterior, se observa que en Guatemala la legislacién cuenta con la provision de procesos de formacion,
capacitaciéon y sensibilizacion a funcionarios publicos en materia de violencia contra las mujeres. No obstante, es preciso
notar que estos instrumentos no establecen una obligaciéon de igual magnitud para empleadores/as y trabajadores/as del
sector privado. Asi mismo, cabe subrayar que el pais no cuenta con instrumentos similares vinculados a la violencia y el
acoso en el ambito laboral.

CONCLUSION GENERAL

En resumen, queda de manifiesto que la legislacién guatemalteca tiene puntos en comun con el Convenio 190, a la vez
gue presenta ciertas dificultades para lograr la alineaciéon con algunos de sus lineamientos.

Con respecto a los puntos en comun, se observa que las leyes de Guatemala contemplan de manera explicita la violencia
contra las mujeres, y que el ambito laboral es abordado como un ambito de aplicacién particular en uno de los instrumentos
legales disponibles en el pais. En cuanto a la libertad de asociacién y el derecho a la negociacion colectiva, el pais
adhiere a los convenios internacionales en la materia, como también en lo que respecta a la discriminaciéon e igualdad
de remuneracion. En esta misma linea, Guatemala también cuenta con instrumentos legales que hacen referencia a
la discriminacién por razén de género, instauran la igualdad entre hombres y mujeres y el derecho a la igualdad de
remuneracion, y definen de manera precisa el concepto de discriminacion, incluyendo de manera explicita a las mujeres
mayas, garifunas, xinkas y mestizas.

Respecto a la violencia en el mundo del trabajo, es una tematica que se aborda casi exclusivamente en relacién a la violencia
hacia las mujeres dentro de la legislacion de Guatemala. En particular, se observa que el pais cuenta con instrumentos
legales que instauran medidas concretas destinadas a prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer y los
femicidios en todos los ambitos, a la vez que determinan la responsabilidad estatal a la hora de impulsar politicas publicas
gue tengan por objeto esta finalidad. La legislacion también establece espacios de formacion, capacitacion y sensibilizacion
a funcionarios publicos.

Por otro lado, en cuanto a las dificultades para lograr la alineacién de las leyes guatemaltecas con lo propuesto por el
Convenio 190, es posible sefialar como uno de los principales obstaculos el hecho de que la legislaciéon del pais considera
la actividad laboral de las mujeres dentro de los “regimenes laborales especiales”, junto con el trabajo de los menores
de edad.

En segundo lugar, en los instrumentos legales disponibles no se define la violencia laboral, ni se contempla el acoso u
hostigamiento sexual. Por tanto, tampoco se contemplan de manera especifica las situaciones de violencia y acoso en el
mundo del trabajo, no se alude a la discriminaciéon por razén de género, ni se toma en consideracion a los trabajadores/
as en situacion de informalidad o a las personas de comunidades vulnerables u otras identidades de género.
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En tercer lugar, se observa que el Cédigo de Trabajo no define de manera precisa cual es el ambito de aplicacién de las
regulaciones que establece, y que la Ley de dignificaciéon y promocién integral de la mujer se refiere a todos los ambitos
de la interaccion social, econdmica, politica y cultural, pese a que no incluye de manera explicita el ambito laboral.

Por ultimo, cabe senalar que la legislaciéon laboral de Guatemala no hace referencia al respeto y la promocién de los
derechos fundamentales del trabajo, la libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva. Pese a que el pais promueve la realizacion de campanas de sensibilizaciéon, formacién y capacitacion en materia
de violencia contra la mujer, estas iniciativas no se encuentran enfocadas en la violencia y el acoso dentro del &mbito laboral
y estan destinadas a funcionarios del sector publico, sin precisar una obligacién de la misma magnitud para empleadores/
as y trabajadores/as del sector privado.
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Quienes mas ejercen violencia laboral son los superiores
hombres, aunque esta también se produce entre
companeros/as. En menor medida, también las mujeres jefas
ejercen violencia sobre otras mujeres.

En cuanto a las reacciones, las personas que atraviesan
situaciones de violencia laboral recurren a compaferos/as
de trabajo y amigos/as ajenos a la institucion. La mayoria de
las personas que ha reaccionado a este tipo de situaciones y
percibieron un impacto, consideran gue fue negativo.

Si bien, en general existe un elevado conocimiento sobre
espacios y/o canales de denuncia, la mayoria de las personas
encuestadas indicé que dentro de sus espacios de trabajo no
cuenta con esta informaciéon o que desconoce su existencia.
Entre quienes tienen conocimiento, los niveles de confianza
en estos mecanismos son muy bajos.

GROW &=

Género y trabajo STIFTum




