CIRCULAR NUM. 543(REV.1)

HRD Serie:

Distribucion A'... 29 de Septiembre 2004

Politicay procedimientos en materia de acoso sexual

1.  Es norma de esta Oficina que toda persona tiene derecho a que se respete su dignidad y a
verse libre de todas las formas de acoso en el lugar de trabajo. Todas las formas de acoso son
contrarias a las elevadas normas de conducta que se exigen de todos los funcionarios en
virtud del articulo 1.2 del Estatuto del Personal y pueden dar lugar a acciones disciplinarias.
Los miembros del personal observarén entre si las normas de cortesia habituales y tendran un
comportamiento considerado, cual quiera que sea su rango o situacion contractual .

2. LaOIT es un lugar de trabgjo multicultural, y ello debe tenerse presente en € marco de las
relaciones de trabgjo entre las personas dentro de la Oficina. En & contexto de este entorno
multicultural, se espera de los funcionarios que observen las normas de conducta mas el evadas,
respetando la dignidad y la integridad personal de sus colegas Se espera de todos los
funcionarios y del persona de cooperacion técnica que asuman la responsabilidad de sus
propios actos 'y ajusten su comportamiento a la presente politica. Los directoresy el personal de
supervision son responsables de ofrecer y mantener un entorno laboral libre de acoso. Se
esforzaran en todo lo posible para prevenir € acoso, asi como para adoptar medidas de
proteccion eficaces y expeditas tan pronto € director o supervisor tenga conocimiento del
acoso, afin de asegurarse que cesainmediatamente todo comportamiento de este tipo.

3. El acoso sexual en e lugar de trabajo o en conexion con € trabajo constituye un
comportamiento inaceptable que no se tolerard ni en la sede ni en las estructuras exteriores.
La Oficina concede méxima prioridad a la prevencién y eliminacion del acoso sexual en €
lugar de trabgjo, a tener presente que el acoso sexual puede resultar perjudicial para €
bienestar fisico y psicolégico del individuo, minar la mora y perturbar el medio ambiente de
trabgjo. La Oficina desea subrayar que se procedera a investigar con la méxima seriedad
todas las quejas de acoso sexual y que, llegado € caso, se aplicaran sanciones disciplinarias.
Cuando se demuestre la falsedad y € caracter calumnioso o vejatorio de una acusacion de
acoso sexual, ello se considerara una violacion de las normas de conducta arriba citadas, y se
aplicarén las sanciones disciplinarias correspondientes.

4.  Se define como acoso sexual en el trabgjo toda conducta de caracter sexual no deseada en €l
lugar de trabajo o0 en conexion con e trabgo que la persona interesada pueda considerar
razonablemente que:

a) dSirve de base para una decisién que afecta al empleo o la situacién profesional de
dicha persona, o

b)  creaunentorno intimidatorio, hostil o humillante para dicha persona.

5. Resulta esencia destacar que € acoso sexua se refiere a una conducta no deseada por €
destinatario y que éste considera impropia. Dado que este es € factor esencial para distinguir
el acoso de las relaciones amistosas, de coqueteo o de otro tipo, que se establecen de manera
libre y con carécter reciproco, es importante que toda persona que considere que estd siendo
victima de acoso sexual 10 comunique de manera inequivoca (ya sea directamente, ya através
de un tercero) a funcionario que hainiciado el comportamiento no deseado e impropio.

6.  Entrelos g emplos de comportamiento fisico de carécter sexual que, de resultar no deseado e
impropio, puede llegar a constituir un acoso sexual, figuran los tocamientos, las palmadas, los
pellizcos o cualquier otro tipo de contacto fisico no solicitado. La conducta verbal de caracter
sexua puede incluir las insinuaciones verbales, los comentarios orientados sexual mente

1 A todos los funcionarios. Difusion par correo e ectrénico.
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acercade la aparienciafisica, lasolicitud de favores sexualesy las sugerencias continuas para
e desarrollo de una actividad socia privada, siempre y cuando se haya dgjado claro que
dichas solicitudes y sugerencias resultan inoportunas. También pueden considerarse como
conducta verbal ofensiva los chistes de caracter sexual, el flirteo ofensivo o las observaciones
lascivas, los comentarios relativos a la orientacion sexual de una persona, o las insinuaciones
de caracter sexua tales como expresiones de interés sexua dirigidas directamente a la
persona. Puede considerarse como conducta no verba de carécter sexua la exhibicién de
imégenes, objetos 0 escritos que conlleven insinuaciones de caracter sexua, o0 gestos
sexual mente explicitos.

El acoso sexual puede producirse entre un superior y un subordinado (a menudo en el
contexto de un acoso en el que se ofrecen compensaciones) o0 entre colegas (a menudo en €
contexto de acoso en un entorno hostil). Un gemplo de acoso sexual con promesa de
compensaciones se daria en el caso en que un supervisor ofreciera a la victima una mejora de
las condiciones de trabgo a cambio de sus favores sexuaes, o cuando el supervisor
amenazara con adoptar medidas perjudiciaes para la situacion en el empleo de la victima s
ésta rechazara sus solicitudes de favores sexuales. La conducta verbal o no verba que cree un
entorno de trabajo ofensivo desde € punto de vista sexual también puede constituir un caso
de acoso sexua. Un gemplo de acoso en un entorno hostil se produciria en € caso de que
uno 0 Mas colegas sometieran a una victima a comentarios de carécter sexual que fueran lo
suficientemente ofensivos y generalizados como para repercutir de manera negativa sobre la
victima o sobre su entorno de trabajo. El acosador puede dirigir su acoso sexua contra una
persona del sexo opuesto, o bien contra una persona del mismo sexo.

Toda persona gue considere que ha sido o esta siendo objeto de acoso deberia escribir unas
notas personales para reflgjar 1os principales acontecimientos, tan pronto se produzca o se
haya producido € incidente o los incidentes, consignando la fecha, e lugar, una breve
descripcion de lo ocurrido y 1os nombres de los testigos o de terceras personas a las que haya
podido mencionarse e incidente. El funcionario tal vez desee también discutir el incidente o
incidentes con un colega 0 con un amigo.

La Oficina alienta a los funcionarios a que traten de resolver las cuestiones en materia de
acoso a través del didogo y de la resolucién informal de los conflictos. En consecuencia, se
incita a las personas a notificar al presunto acosador que su comportamiento no es bien
recibido y resulta inaceptable. La conducta ofensiva deberia cesar inmediatamente. Aln en
caso de que la autoridad o la situacion de las personas implicadas o cualesguiera otras
consideraciones dificulten una discusion directa, se alienta ala persona a tratar de resolver el
asunto de manera informal, solicitando e didogo con o la asistencia de otras personas, con
arreglo alo dispuesto en e anexo 1 alapresente circular.

Sanciones disciplinarias

10.

L os casos en los que quede probado el acoso sexua daran lugar a cua quiera de las sanciones
previstas en € capitulo XII del Estatuto del Persona (advertencia, amonestacion, censura,
despido con aviso previo y despido sin aviso previo), segun corresponda a la gravedad del
caso (antiguo pérrafo 10).

Procedimientos especiales y otras medidas

11.

En vistade la seriedad con la que la Oficina considera el acoso sexua en el lugar de trabgjo o
en conexion con el trabao, se establecen en e anexo 1 de la presente circular unos
procedimientos especiales para la investigacion y la tramitacion confidenciales y répidas de
estos casos. Ademas, se proporcionard informacién y se formard a persona para asegurarse
de que se entienden plenamente esta politicay los procedimientos correspondientes.

Juan Somavia,
Director Generd




Anexo 1

Politicay procedimientos en materia de acoso sexual

Ambito

1

L os procedi mientos establ ecidos a continuacion para la solucién de reclamaciones en materia de
acoso sexual figuran en el Capitulo XI11 del Estatuto del Personal y estén abiertos atodos los
funcionarios dela OIT. Ademas, y como cuestion de politica, la Oficina autoriza también alas
siguientes personas, que no son funcionarios, a que se beneficien de los procedimientos de
solucioninformal e investigacidn descritos en el presente anexo:

¢ demandantes de empleo; y
» cuaquier otra persona gque tenga una relacion contractual con la Oficina, como pasantes,
colaboradores externos y personal de cooperacion técnica.

Solucién informal

2.

Se dlienta atoda persona que considere que ha sido objeto de acoso sexua a que trate de propiciar
un didlogo con el presunto acosador 0 exponer sus preocupaciones de manerainformal al
supervisor o superior correspondiente. Asimismo, €l procedimiento prevé | as siguientes opciones
detipo informal que pueden utilizarse como complemento paratratar de resolver el caso:

« Asistenciade un tercero

Toda persona podra solicitar la asistencia del Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos (HRD), de un jefe superior, del Sindicato del Personal o de un funcionario o antiguo
funcionario delaOIT parague, mediante & didlogo, preste su concurso en la solucion informal
del caso.

+ Conciliacion

Toda persona podra solicitar los servicios de un conciliador que le ayude aresolver el caso de
formainforma mediante el didogo. Lafuncion del conciliador consiste en propiciar €l didogo
entre las partes en conflicto por un problema en e lugar de trabgjo de manera que éstas puedan
explorar las diferentes opciones posibles a su solucion por medios informal. Los conciliadores
son funcionarios de la OIT especia mente formados y son nombrados por € Mediador.

* Mediacion
Otra posibilidad que tiene toda persona es solicitar |os servicios del Mediador paraque le ayude a

resolver € caso de formainformal. Estos servicios se prestan de acuerdo con los principios,
précticas y procedimientos generales que rigen la mediacién profesional.

Solucién formal

3.

Toda persona que desee incoar un procedimiento de reclamacion oficial debera presentar un
recurso por escrito ante el HRD en un plazo de seis meses a partir del momento en que se produce
e incidente que dalugar alareclamacion.

El HRD examinar&lacuestion en el plazo de un mesy notificara ala personalas medidas que
propone, que pueden consistir en abrir una investigacion o en adoptar medidas cautelares.

Si la persona no queda satisfecha con las medidas propuestas por el HRD 0 no se le comunica
ninguna propuesta en €l plazo previsto de un mes, se abrira unainvestigacion independiente en el
plazo de un mes a partir del momento en gue se recibié la notificacion de la propuesta presentada
por e HRD o al expirar € plazo previsto propuesto en dicha notificacion.




10.

11.

12.

Ladireccion electronica para solicitar que se investigue una reclamacion, es: SHCOORD @ilo.org

Los investigadores son nombrados por el Director Genera a recomendacion de la Comision
Paritaria de Negociacién. A su vez, los investigadores designan entre ellos a un coordinador, que
asigha cada caso al investigador o investigadores més capacitados para dirigir lainvestigacién en
funcion de su disponibilidad y de las calificaciones especificas de cada caso.

Laasignacion de un caso a un investigador serd notificada por € coordinador tanto ala persona
gue presentd lareclamacion como a HRD y a otras partes directamente implicadas, quienes
dispondrén de una semana para presentar sus observaciones sobre laidoneidad del investigador o
investigadores.

De presentarse objeciones sobre |a el eccion del investigador, el coordinador dispone de una
semanaa partir del momento en que recibe cualquier observacion de las partes arriba
mencionadas para confirmar o modificar la eleccién del investigador. Esta decision no podra
recurrirse.

El investigador o investigadores que se nombren parainvestigar €l caso llevardn acabo las
indagaciones necesarias y redactaran un informe en €l que seincluira&

e unresumen delos alegatos,
e lalineadeinvestigacion seguida; y
e losresultadosy sugerencias, cuando corresponda.

Dicho informe se remitiraa Director General en € plazo de tres meses a partir de la asignacion
del caso, excepto cuando, en opinion del investigador, existan circunstancias excepcionales que
requieran un plazo mas amplio. Cuando € investigador remita el informe al Director General,
también notificara alas partes que lainvestigacion ha concluido.

El Director General tomara una decision en el plazo de dos meses a partir del momento en que
recibe €l informe del investigador. Ladecision del Director General se transmitira ala persona
que presentd lareclamacion y acualquier otra parte directamente implicada junto con unacopia
del informe, areserva de que se pueda eliminar cualquier informacion confidencial necesaria para
proteger aterceras partes.

Si el Director General no hatomado una decision expresa en esos dos meses, el investigador o
investigadores proporcionarén ala persona que presento la reclamacion una copiadel informe (a
reserva de |as restricciones mencionadas anteriormente).




