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Regi stro Oicial No. 73 , 05 de Novienbre 2019
Nor mativa: Vigente

Ultima Reforma: Resolucién CNII-ST-RA-002-2019 (Registro Oficial 73, 5-XI-2019)

RESOLUCION No. CNII-ST-RA-002-2019
(EXPIDESE EL PROTOCOLO INTERNO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y ELIMINACION DE TODAS
LAS FORMAS DE ACOSO U HOSTIGAMIENTO LABORAL CON CONNOTACION SEXUAL EN EL CNII)

EL SECRETARIO TECNICO DEL CONSEJO NACIONAL PARA LA IGUALDAD INTERGENERACIONAL
Consi der ando:

Que, el articulo 35 de la Constitucidén de la Republica del Ecuador dispone que las
victimas de violencia doméstica y sexual, recibirdn atencidédn prioritaria y
especializada en los ambitos publico y privado y que el Estado prestard especial
proteccidén a las personas en condicién de doble vulnerabilidad;

Que, los numerales 1, 2, 3, 4 y 9 del articulo 66 de la Constitucidén de la Republica
del Ecuador reconocen y garantizan a | as personas | os derechos a |a inviolabilidad
de la vida, vida digna, integridad personal, |lo que incluye una vida libre de
violencia, tortura, tratos crueles, inhumanos o degradantes, igualdad formal,
igualdad material y no discriminacién, asi como la toma de decisiones libres,
responsables, informadas y voluntarias sobre su sexualidad, orientacidén sexual, su
salud y vida reproductiva

Que, el articulo 70 de la Constitucidén de la Republica dispone que el Estado
formulard y ejecutard politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a
través del mecanismo especializado de acuerdo con la ley, e incorporard el enfoque
de género en planes y programas, y brindard asistencia técnica para su obligatoria
aplicacién en el sector publico;

Que, los articulos 7 5 y 7 6 de la Constitucidén de la Republica reconocen que toda
persona tiene derecho al acceso gratuito a la justiciay a la tutela efectiva,
imparcial y expedita de sus derechos e intereses, con sujecién a los principios de
inmediacién y celeridad; en ningln caso quedard en indefensidén y siempre se cumpliré
con el debi do proceso

Que, el articulo 331 de la Constitucidén de la Republica sefiala la prohibicién de
toda forma de discriminacidén, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea
directa o indirecta, que afecte a las nmujeres en el trabajo;

Que, la Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948 proclama que todos los
seres hunmanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y que toda persona puede
invocar todos los derechos y libertades, sin distincién alguna;

Que, la Convencidén sobre la Eliminacidén de Todas las Formas de Discriminaciédn contra
la Mujer en su articulo 11, indica que los Estados parte: "“adoptardn todas las
medidas apropiadas para eliminar la discriminacidn contra la mujer en la esfera del
enpleo a fin de asegurar a la nujer, en condiciones de igualdad con | os honbres, |os
mismos derechos”;
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Que, el numeral 1 del articulo 5 de la Convencidn Americana sobre Derechos Humanos -
Pacto de San José, sefiala que "“Toda persona tiene derecho a que se respete su
integridad fisica, psiquica y moral Y que nadie debe ser sometido a torturas ni a
penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes.”;

Que, el numeral 1 del articulo 11 de la Convencidn Americana sobre Derechos Humanos
est abl ece que “Toda persona tiene derecho al respeto de su honra y al reconocimiento
de su dignidad.”;

Que, la Convencidédn Interamericana para Prevenir, Sancionar, y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, conocida también como Convencién de Belém do Para, prohibe
cualquier accidén o conducta que, basada en género, cause muerte, dafio o sufrimiento
fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el admbito publico como en el
privado; e impone sobre los estados parte la obligacidén de adoptar, por todos los
medios apropiados y sin dilaciones, politicas orientadas a prevenir, sancionar y
erradi car toda forma de viol enci a;

Que, el numeral b) del articulo 2 de la Convencidédn Interamericana para Prevenir,
Sancionar, y Erradicar la Violencia contra la Mujer, indica que se entenderd como
violencia contra |la nmujer todo acto “que tenga lugar en la comunidad y sea
perpetrada por cualquier persona y que comprende, entre otros, violacidén, abuso
sexual, tortura, trata de personas, prostitucidn forzada, secuestro y acoso sexual
en el lugar de trabajo”

Que, el Ecuador ratificd en 1969 el Pacto Internacional de Derechos Civiles vy
Politicos el cual dispone que todos los Estados parte deben respetar y garantizar a
todos los individuos que se encuentren en su territorio y estén sujetos a su
jurisdiccidén, los derechos reconocidos en el Pacto, sin distincidén alguna. Estos
derechos incluyen la vida, la integridad fisica, libertad y seguridad personales, y
la igualdad ante la |ey;

Que, el articulo primero de la Ley Orgédnica Integral para Prevenir y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres seflala que: “El objeto de la presente Ley es prevenir y
erradicar todo tipo de violencia contra las mujeres: nifas, adolescentes, jovenes,
adultas y adultas mayores, en toda su diversidad, en los ambitos publico y privado;,
en especial, cuando se encuentran en multiples situaciones de vulnerabilidad o de
riesgo, mediante politicas y acciones integrales de prevencidén, atencidn, protecciodn
y reparacidén de las victimas; asi como a través de la reeducacidén de la persona
agresora y el trabajo en masculinidades”;

Que, el articulo 6 de la Ley ibidem establece que el Estado es responsable de
garantizar el derecho de las nifias, adolescentes, mujeres adultas y mujeres mayores,
a una vida libre de violencia;

Que, el inciso b) del articulo 10 de la Ley Orgédnica Integral para Prevenir y
Erradicar la Violencia contra |las Mijeres incluye al acoso u hostiganm ento entre |os
tipos de violencia psicoldégica y el inciso c¢) del mismo cataloga al acoso sexual
cono un caso de viol encia sexual ;

Que, la disposicidédn transitoria quinta de la Ley Orgédnica Integral para Prevenir y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres sefiala que el Ministerio de Trabajo debera
disponer a los sectores publico y privado que adecuen su normativa interna a los
enfoques, principios, ambitos y demds disposiciones contenidas en el referido cuerpo
legal, para lo cual realizard un seguimiento y brindard& asesoria a quienes 1lo
requi er an;

Que, el articulo 10 de la Ley Orgénica del Servicio Publico sefiala entre las
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prohibiciones especiales para el desempefio de un puesto, cargo, funcidén o dignidad
en el servicio publico, a personas que hayan sido condenadas por el delito de acoso
sexual ;

Que, el inciso r) del articulo 23 de la Ley Orgénica del Servicio Publico establece
entre los derechos de los servidores publicos a: “No ser sujeto de acoso laboral.” Y
seflala como motivo de despido irrumpir en este tipo de practicas;

Que, el articulo 33 de la Ley Orgénica del Servicio Publico establece en su inciso
tercero: “La autoridad nominadora o su delegado, deberd conceder a las servidoras
publicas, victimas de violencia con la mujer, un permiso sin cargo a vacacioén por el
ti empo necesario para tramtar, acceder y dar cumplim ento a |as medi das
adm ni strativas o judiciales dictadas por autoridad conpetente. Este perni so no
afectard su derecho a recibir su remuneracidén completa, ni sus vacaciones”,

Que, el literal i) del articulo 48 de la Ley Orgédnica del Servicio Publico establece
como causales de destitucién: “Realizar actos de acoso o abuso sexual, trata,
discriminacidn, violencia de género o violencia de cualquier indole en contra de
servidoras o servidores publicos o de cualquier otra persona en el ejercicio de sus
funciones, actos que serdn debidamente comprobados (..)7”,

Que, la Disposicidén General Décima Novena que cualquier servidor o servidora, que se
encuentre dentro de un proceso de esclarecimento sobre los delitos de acoso o
agresidén, deberd recibir acompafiamiento psicoldgico proporcionados por la entidad
correspondiente, durante la resolucidén del mismo;

Que, la Ley Orgadnica Reformatoria a la Ley Orgadnica del Servicio Publico y al Cdédigo
del Trabajo para prevenir el Acoso Laboral define al acoso conb 'Todo comportamiento
atentatorio a la dignidad de | a persona, ejercido de forma reiterada y
potenci al mente | esivo, conetido en el lugar de trabajo o en cual qui er nmonento en
contra de una de las partes de la relacidén laboral o entre trabajadores, que tenga
como resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacidn, o bien
que amenace o perjudique su situacidn laboral.” Y en su cuerpo faculta al empleador
de crear programas de identificacidén y prevencidédn del acoso laboral y lo prohibe
entre compafieros, hacia el empleador y personas subordinadas;

Que, el literal m) del articulo 34 del Cdébdigo del Trabajo prohibe a los empleadores
“E1 cometimiento de actos de acoso laboral o la autorizacidn de 1los mismos, por
accioén 11 omision.”;

Que, el literal j) del articulo 46 del Cdébdigo del Trabajo prohibe al trabajador “el
cometimiento de actos de acoso laboral hacia un compafero o compaidera, hacia el
empleador hacia un superior jerdrquico o hacia una persona subordinada en la
empresa”

Que, el numeral 8 del articulo 172 del Cdébdigo del Trabajo establece como causas por
| as que el enpl eador puede dar por term nado el contrato previo visto bueno: “Por el
conmetim ento de acoso | aboral, ya sea de manera individual o coordi nada con otros
individuos, hacia un compafiero o compafera de trabajo, hacia el empleador o
empleadora o hacia un subordinado o subordinada en la empresa (..)”

Que, el articulo 116 del Cdébdigo Orgédnico Integral Penal estipula que seréan
sancionados con pena privativa de libertad de uno a tres afios, aquellas personas
que: "“soliciten algun acto de naturaleza sexual, para si o para un tercero,
prevaliéndose de situacidén de autoridad laboral;

Que, el articulo 157 del Cébdigo Orgadnico Integral Penal sefiala que comete delito de
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violencia psicoldgica la persona que: ‘'realice contra la mujer (...) hostigamiento,
persecucioén, control de las creencias, decisiones o acciones, insultos o cualquier
otra conducta que cause afectacidn psicoldgica y serd sancionada con pena privativa
de libertad de seis meses a un afio”;

Que, el articulo 422 del Cdédigo Orgénico Integral Penal establece el deber de
denunciar para la o el servidor publico que, en el ejercicio de sus funciones,
conozca de la comisidén de un presunto delito contra la eficiencia de 1la
administracidén publica;

En ejercicio de las atribuciones conferidas en el numeral 5 del articulo 12 de la
Ley Organica de los Consejos Nacionales para la Igualdad:

Resuel ve:

EXPEDIR EL PROTOCOLO INTERNO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y ELIMINACION DE TODAS LAS
FORMAS DE ACOSO U HOSTIGAMIENTO LABORAL CON CONNOTACION SEXUAL EN EL CONSEJO
NACI ONAL PARA LA | GUALDAD | NTERGENERACI ONAL

Art. 1.- (bjeto.- El presente Protocolo Interno busca garantizar un anmbi ente de
trabajo libre de acoso y hostigamiento laboral con connotacidén sexual en el Consejo
Naci onal para |a |gual dad I ntergeneraci onal

Para el efecto, el presente Protocolo Interno establ ece un nmecani sno para prevenir,
atender, sancionar y elimnar toda clase de actos que constituyan acoso y
hostigamiento laboral con connotacidén sexual en el lugar de trabajo.

Cual qui er tipo de violencia o acoso en contra de cual qui er enpl eado/a servidor/a o
funcionario/a del Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional no seréa
tolerado. Cualquier tipo de practicas de violencia (sea basada en género,
discriminacidén, actos de abuso fisico, sexual o psicoldgico, etc.), no seré
aceptado, justificado o tolerado por esta Institucidn.

Art. 2.- Ambito de Aplicacién.- El presente Protocolo regird para todas las personas
gue presten sus servicios en el Consejo Nacional para |a |gual dad | ntergeneracional,
que mantengan relacién de dependencia laboral con la Institucién, amparados bajo la
Ley Orgéanica del Servicio Exterior (LOSEP) y otro cuerpo legal correspondiente. Para
efectos del mismo, el concepto de “lugar de trabajo” no se limitara a las
instalaciones fisicas y al horario laboral, sino a cualquier lugar y momento como
consecuencia o asociado a la relaciédn laboral relacionada a las actividades del
Consej o Nacional para |a igual dad |Intergeneracional

La Direccidén Administrativa Financiera (DAF), a través de la Unidad Administrativa
de Talento Humano (UATH) son las instancias directamente encargadas de la aplicacidén
del presente Protocolo.

Art. 3.- Remisién de informaciédn a autoridades competentes.- En estricto apego a la
normativa laboral vigente, asi como a las leyes orgdnicas y especiales que tratan
sobre igualdad y/ o violencia de género, el Consejo Nacional para la Igualdad
Intergeneracional derivard de manera oportuna y eficaz a las instancias
correspondi entes, |os casos de acoso en | 0os que se presuna o evidencie, de acuerdo
con la Ley, que existen elementos de conviccidn para la configuracidén de un delito.

Art. 4.- Definiciones.- Para efectos del Protocolo se usaradn las siguientes
def i ni ci ones

4.1.- Acoso |laboral.- Todo conportamento atentatorio a |la dignidad de | a persona,

ejercido de forma reiterada y potencial nente | esivo, conetido en el lugar de trabajo
o en cualgquier momento en contra de una de las partes de la relacidén laboral o entre
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trabaj adores y servidores, que tenga cono resultado para |l a persona afectada su
menoscabo, maltrato, humillacidén, o bien gque amenace o perjudique su situacidn
| aboral .

4.2.- Acoso sexual .- Acto de naturaleza sexual, para si o para un tercero,
prevaliéndose de su situacidén de autoridad laboral, lider de equipo, religiosa o
cualquier otro, que implique subordinacidén de la victima, con la amenaza de causar a
la victima o a un tercero, un mal relacionado con las legitimas expectativas que
pueda tener en el ambito de dicha relacidn.

4.3.- Acoso u hostigamiento sexual con connotacién laboral.- Formm de vi ol encia
expresada en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad, de
connotacidén lasciva, desagradable, ofensiva y/ o no consentida por la persona gque lo
sufre, ejercida por un superior o entre iguales; que se presentan en el |ugar de
trabajo o asociado a éste, dando lugar a situaciones de intimidacidén o humillacidn
de la victima.

4.4, - Constituyen conportani entos inapropi ados de acoso u hostiganmi ento | aboral con
connotacién sexual y que afectan a la victima y pueden contribuir a un entorno
| aboral hostil, de manera general

a) De naturaleza fisica: tocamientos, invasién al espacio fisico, contacto fisico no
deseado desarrollado en ambientes tanto al interior de la institucidn como fuera de
ella, que estando fuera guarden vinculacidén con la relacidn laboral.

b) De natural eza verbal: conmentarios y preguntas no deseadas sobre el aspecto, el
estilo de vida, orientacidén, identidad, conducta sexual o roles de género;
insinuaciones, burlas y bromas con tinte sexual; llamadas telefdnicas, mensajes por
medios escritos y/ o electrdénicos ofensivos, presidén o insistencia para aceptar
i nvitaci ones a encuentros o reuniones no deseadas fuera o dentro del |ugar de
trabaj o.

c) De natural eza no verbal: tales cono sil bidos, gestos sexual mente sugestivos, dar
regalos o dejar objetos sexualmente sugestivos y/ o pornograficos.

Titulo I
PROCEDIMIENTO EN CASO DE ACOSO U HOSTIGAMIENTO LABORAL CON CONNOTACION SEXUAL

Art. 5.- Presentacién de una denuncia.- La persona que se sienta afectada por una o
varias conductas que constituyan acoso u hostigamiento laboral con connotacidn
sexual, deberd presentar una denuncia. Sélo la persona afectada podra presentar la
denunci a.

La denuncia se realizard ante la Unidad Administrativa de Talento Humano del Consejo
Nacional para la Igualdad Intergeneracional, en una ficha estdndar elaborada para
este fin. La denuncia deberd contener la identificacidén plena del denunciante y
denunciado, y la narracién de los hechos o actos del acoso u hostigamiento laboral
con connotacién sexual.

La denuncia y su procesamiento serdn de conocimiento exclusivo de la persona
afectada/victima, de el/la denunciado/a y del personal especializado de la UATH.

Este mecanismo permite garantizar la confidencialidad del proceso. La filtracidén de
la informacién, por cualquiera de las partes involucradas serd considerada como una
falta grave sujeta a | as sanci ones contenpl adas en | as | eyes aplicables. El registro
de la queja y su tratamiento servirdn para mantener estadisticas y permitir a la
UATH tomar medidas para la prevencidén de este tipo de comportamientos.
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5.1.- Atencidén de la denuncia e investigacién (procedimiento de sumario
admnistrativo). - La UATH revisard la denuncia, llevard a cabo la apertura del
expediente, hard el andlisis de los hechos y preparard el Informe correspondiente.
Dicho Informe serd validado por el/la Director/a Administrativo Financiero.

En caso de que el Informe determne |la procedencia de iniciar un Procedi nmiento de
Sumario Administrativo, la UATH llevard a cabo el procedimiento de conformidad con
lo estipulado en | a normativa | egal vigente.

Los plazos de atencidén e investigacidn de la denuncia serdn los mismos que se
estipulan en el procedimento de sumario adm nistrati vo.

5.2.- De |l os perm sos.- Se concederd a las empleadas/os servidoras/os o
funci onari as/os del Consejo Nacional para |la |Igualdad Intergeneracional perm so sin
cargo a vacacidén por el tiempo necesario para tramitar, acceder y dar cumplimiento a
| as nmedidas adm nistrativas o judiciales dictadas por autoridad conpetente. Este
permiso no afectard sus derechos.

5.3.- Sanciones.- Las sanciones serdn establecidas por el ente sustanciador de los
sunari os admnistrativos conforme |a nornativa vigente.

5.4.- Recursos. - La persona denunciante y denunciada podréan apelar ante la autoridad
conpetente de confornidad con | a nornativa vigente.

Art. 6.- Derivacién de expediente.- Si durante el proceso existiesen, a juicio de
juzgador, los elementos de conviccidén para la configuracidédn de un delito contemplado
en las normas legales vigentes, la DAF remitird el expediente a la Direccidn de
Asesoria Juridica (DAJ) para que proceda con el trédmite de denuncia ante los &érganos
pertinentes.

Art. 7.- Agravantes.- Se considerard como agravante del caso si el/la denunciado/a
tiene:

a) Una relacidédn de jerarquia con la persona afectada.

Art. 8. - Represalias.- El Consejo Nacional para |la Igualdad |Intergeneraciona
garantizard la inexistencia de represalias en el momento de la presentacidn de la
denuncia, durante el proceso de atencidén e investigacidén y luego de la decisiodn
adm ni strativa, en | os casos siguientes:

a) Si alguna de las partes toma represalias durante cual qui er monento del proceso,
se considerard que existe un agravante en el caso; y, de serlo, dard lugar a que se
abra el proceso correspondi ente separado por acoso | aboral de conform dad con |a
normativa | egal correspondi ente.

b) Si alguna de las partes tona represalias |uego de que el proceso haya finalizado,
dard lugar a que se abra un proceso nuevo por acoso laboral de acuerdo con lo
contemplado en la normativa correspondiente. La resolucidén de cierre del caso de
acoso u hostigamiento laboral con connotacidn sexual constituird prueba durante el
nuevo proceso por acoso | aboral

Art. 9.- Confidencialidad.- Todos |os involucrados en el proceso, tienen |a
obligacién de mantener la confidencialidad en relacidn con la presentacién de la
queja. Para el efecto, suscribirdn un acuerdo que serd provisto por la UATH.

9.1.- La confidencialidad sol o puede | evantarse en | os sigui entes casos:

a) La presentacidén de una denuncia penal por acoso sexual.
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b) La solicitud expresa de | a persona afectada, |uego del procesamento de |la queja
y el dictamen acerca del mismo para efectos de reparacidén simbdlica mediante una
disculpa publica.

c) La presentacidén de una denuncia de acoso laboral por represalias una vez
finalizado el proceso por acoso u hostigamiento laboral con connotacidén sexual.; vy,

d) De existir requerimento de |la autoridad conpetente.

Art. 10.- Medios de prueba.- La queja constituird prueba testimonial en cualquiera
de | as etapas del proceso, sin perjuicio de que se presenten pruebas docunental es.
La palabra de la persona afectada/victima no debe ser cuestionada. Se implementaran
mecanismos que operaran a partir del principio de centralidad en la victima y de no
revictimizacién.

Art. 11.- De la difamacién.- La denuncia debe fundamentarse en hechos reales. La
difamacidén, acusacidén falsa y el perjurio estén sujetos a las sanciones contempladas
en la ley.

Art. 12.- Acciones para la no revictimizacién.- Mientras se lleva a cabo la atencidn
del caso, la UATH deberéd procurar que las partes directamente involucradas en el
caso sean separadas fisicamente. La separacidén busca la no revictimizacidén y
posi bl es represali as.

Art. 13.- Atencidén psicolégica.- Durante el proceso, se activard la atenciédn
psicoldégica inmediata para atender a las dos partes (denunciante y denunciado). Esta
atencidén estard a cargo del personal de la UATH, que coordinard con las entidades
conpetentes para tal efecto.

Titulo II
ACOMPAﬁAMIENTO, SEGUIMIENTO POSTERIOR Y CIERRE DEL CASO

Art. 14.- Objetivo del acompafiamiento y seguimiento.- Apoyar a | as personas a
resolver situaciones generadas en los casos de acoso laboral con connotacién sexual.
El acompafiamiento serd desarrollado por personal técnico (i.e. trabajador/a social,
psicdélogo) de la UATH.

Art. 15.- Finalizacién del acompafiamiento y seguimiento.- Luego de un tienpo de
acompafiamiento, definido por el personal técnico y la persona afectada/victima se
deberéd levantar un acta de cierre del caso desde la éptica terapéutica.

Art. 16.- Fortalecimento de capaci dades.- Luego del cierre de cada caso el equipo
de la UATH generard un expediente - gque se mantendrd bajo reserva y
confidencialidad- con lecciones aprendidas del tratamiento y aplicacidén del
Protocolo a fin de fortal ecer | as capaci dades del equi po especializado del Consejo
Naci onal para |a |gual dad I ntergeneraci onal

Titulo III
PREVENCION PRIMARIA, SECUNDARIA Y TERCIARIA

Art. 17.- Las acciones de prevencidén son un conjunto de medidas destinadas a evitar
que se cometan actos de acoso u hostigamiento laboral con connotacidédn sexual en el
Consej o Nacional para |la |Igualdad |Intergeneracional, frenar su conmetimento y
atenuar sus consecuencias si alguna vez se producen. Las acciones de prevencidn que
se disefien e implementen tendran claramente incorporado el enfoque de igualdad de
género y buscaran nutrirse de aportes multidisciplinarios. Ademéds, deberdn ser
permanent es, estructuradas y planificadas en forma de programas, abarcando
diferentes niveles de accidén. Las intervenciones de prevencién pueden ser divididas
en tres categorias:

a) Prevencién primaria: El Consejo Nacional para la |Igual dad I ntergeneraci ona
diseflard y ejecutard campafias de sensibilizacidén y programas de capacitacidn
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focal i zados para el equipo de la UATH y de tipo general para todo el personal de
Consejo con el propbdésito de prevenir conductas de acoso u hostigamiento laboral con
connotacidén sexual.

b) Prevencidén secundaria: Son respuestas inmediatas a un caso de acoso u
hostigamiento laboral con connotacién sexual para hacer frente a las consecuencias a
corto plazo, evitando la revictimizacién.

c) Prevencidn terciaria: Incluyen respuestas a largo plazo, después de que el acoso
u hostigamiento con connotacidén sexual se haya producido a fin de hacer frente a las
consecuencias que puede tener la victima y realizar intervenciones de tratamiento
con los agresores para evitar su reincidencia. Este tipo de acciones seréan
desarrol | adas por el equi po especializado de |a UATH, con el apoyo de especialistas
en enfoque de género.

DI SPOSI I ONES TRANSI TORI AS

Prinera.- Se dispone que, en un plazo de 30 dias la Unidad Administrativa de Talento
Humano realice la ficha para la recepcidén de denuncias sobre casos de acoso u
hostigamiento laboral con connotacidédn sexual con los filtros de seguridad
correspondi entes para garantizar |la confidencialidad y credibilidad en estos
procesos.

Segunda. - En un plazo de 60 dias a partir de la suscripcién de la presente
Resolucién, la Unidad Administrativa de Talento Humano levantard con el apoyo
técnico de especialistas en implementacidén del enfoque de género, las herramientas a
ser utilizadas en la presentacidén de la denuncia y los mecanismos de verificacidén de
las pruebas testimoniales que eviten la revictimizacién de la o el denunciante.

Tercera. - La Direccidédn Administrativa Financiera gestionard la implementacidén de
acuerdos de cooperacidén técnica con organismos y entidades especializadas para
generar las capacidades de atencidén psicoldgica en el personal de la UATH del
Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional, en el plazo de 90 dias a partir
de la suscripcién de la presente Resolucidn.

Cuarta.- En el plazo de 90 dias a partir de la firma de la presente Resolucidn, la
Direccidén Administrativa Financiera a través de la Unidad Administrativa de Talento
Humano coordinard con equipos especialistas en género para realizar campafias de
sensibilizacién y capacitaciones al personal del Consejo Nacional para la Igualdad
I nt ergeneraci onal en materia de acoso, hostigam ento, violencia sexual e igualdad de
género.

Quinta.- Para asegurar la imparcialidad y objetividad de la investigacién y el
debi do proceso, en un plazo de tres nmeses a partir de la firma del presente Acuerdo,
la Direccidén Administrativa Financiera establecerd un espacio fisico adecuado, asi
como mecani smos de videoconferencia privada u otros - que garanticen |a
confidencialidad y conodi dad - para que las y |os invol ucradas/dos en un proceso de
acoso u hostigamiento laboral con connotacidédn sexual presenten sus testimonios,
pruebas y otras evidenci as.

DI SPCSI Cl ONES GENERALES

Prinmera.- Todas las direcciones, unidades, servidores puUblicos y trabajadores del
Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional, observaran, de manera
obligatoria, lo dispuesto en la Ley Orgédnica para Prevenir y Erradicar la Violencia
contra | as Mij eres.

Segunda.- De la ejecucidn del presente instrumento encarguese a la Direccidn
Administrativa Financiera a través de la Unidad Administrativa del Talento Humano.

La presente Resolucidén entrard en vigencia a partir de su suscripcidn sin perjuicio
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de su publicacidén en el Registro Oficial.

Dado en la ciudad de Quito, Distrito Metropolitano a los 26 dias del mes de
septi enbre de 2019.

FUENTES DE LA PRESENTE EDICION DE LA RESOLUCION QUE EXPIDE EL PROTOCOLO INTERNO PARA
LA PREVENCION, ATENCION Y ELIMINACION DE TODAS LAS FORMAS DE ACOSO U HOSTIGAMIENTO
LABORAL CON CONNOTACION SEXUAL EN EL CNII

1.- Resolucién CNII-ST-RA-002-2019 (Registro Oficial 73, 5-XI-2019).
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