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Acerca de Visibles

Visibles es una organizacion de base comunitaria que propicia espacio y
plataforma para aportar visibilidad al movimiento de la poblacion LGTBIQ+, a la
plena inclusion de la diversidad sexual y su posicionamiento como un valor en la
sociedad guatemalteca. Aborda los Derechos Humanos como bloque politico que
busca la justicia e igualdad. La visibilidad es un acto politico porgue los problemas
gue se ven en el ambito publico son los que se abordan y resuelven; como acto
social en la busqueda de una vida plena, libre y con identidad de la diversidad
sexual y como programa.

Desde mayo de 2022, la organizacion trabajé en la creacion del Centro de Datos
Abiertos LGBTIQ+, el cual fue presentado en agosto de este mismo ano. El Centro
es una herramienta con base en la investigacidon, recopilaciéon, sistematizacién y
analisis de datos cuantitativos y cualitativos sobre el acceso a justicia, educaciény
empleo de la poblacion LGBTIQ+ en Guatemala a fin de evidenciar los avances en
el cumplimiento y garantia de los derechos de |a diversidad sexual.

A raiz de este proyecto, Visibles decide profundizar en algunos temas de derechos
humanos de la diversidad sexual, este cuarto instrumento es una descripcion de
los mecanismos de denuncia de discriminacion por razéon de orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género en las instituciones correspondientes.
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Abreviaturas, siglas y acronimos

Art.
CADH
Centro
CIDH

CpP

CPRG
CortelDH
CT

IGT

LGBTIQ+

MINTRAB
MP

OEA

oIT

PDH
PNUD

SOGIESC

Articulo

Convencion Americana sobre los Derechos Humanos
Centro de Datos Abierto LGBTIQ+

Comision Interamericana de Derechos Humanos
Cddigo Penal

Constitucion Politica de la Republica de Guatemala
Corte Interamericana de Derechos Humanos

Cdodigo de Trabajo

Inspeccion General de Trabajo

Lesbiana, Gay, Bisexual, Trans, Intersex, Queer y otros grupos de
la diversidad sexual

Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Ministerio PUblico

Organizacion de Estados Americanos

Organizacioén Internacional del Trabajo

Institucion del Procurador de los Derechos Humanos
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

Sexual Orientation, Gender Identity and Expression, and Sex
Characteristics / Orientacién sexual, identidad de género,
expresion de género y las caracteristicas sexuales
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Introduccion

El constante ejercicio de ciertas conductas puede llevar a considerar que siempre
ha sido asi y no hay otra forma de actuar o se prefiere ignorar lo que sucede. La
diversidad en los seres humanos es natural, pero la discriminacién noy no debe ser
normalizada en ningun ambito.

El trabajo es un derecho, los espacios y relaciones que se derivan de este deben ser
seguros, donde las personas puedan ejercer sus funciones en un marco de respeto
a la dignidad, a los derechos laborales y humanos; sin embargo, la realidad ha sido
diferente para algunos grupos de la sociedad, como las mujeres, indigenas y
personas LGBTIQ+.

La discriminacion en el contexto de empleo se da desde la dificultad de acceder al
mercado laboral por la orientacion sexual, identidad o expresion de género de las
personas aplicantes. Una vez superada esta etapa, en la relacion laboral entre
superiores o pares, la discriminacion se puede manifestar de multiples formas,
desde actitudes sutiles hasta actos directos e incluso violencia.

La Organizacion Internacional de Trabajo ha identificado que en varios paises, no
existen disposiciones legislativas que protejan los derechos de las personas
LGBTIQ+; también que el acoso es una practica frecuente y que la mayoria decide
ocultar su orientacion sexual o modificar su expresidn de género con tal de no
tener repercusiones negativas en su trabajo; la falta de reconocimiento a la
identidad de las personas trans conlleva una carga mas de discriminacion, al existir
resistencia de la parte empleadora o de sus colegas en respetar su identidad de
género.

El acceso a la justicia inicia por el conocimiento de nuestros derechos. La
discriminacion no es natural ni deberad permitirse que siga siendo la norma. Este
documento busca ser una guia para las personas que se encuentren en una
situacion de discriminacién sepan que acciones pueden realizar, a dénde deben
acudir y cual sera el camino que deberan recorrer. Los derechos humanos no se
debaten, se exige que se cumplan.

Esta publicacion forma parte del proyecto Guate Diversa e Inclusiva de Hivos y
Visibles.
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Antecedentes

El Centro de Datos Abiertos LGBTIQ+, en adelante el Centro, es una herramienta
creada con base en la investigacion, recopilacion, sistematizacion y analisis de
datos cuantitativos y cualitativos sobre el acceso a justicia, educacion y empleo de
la poblacion LGBTIQ+ en Guatemala. Puede consultarse en el siguiente enlace:
https://visibles.gt/centro-de-datos-abiertos-Igbtiq/

Responde a la necesidad de evidenciar las acciones de inclusién que ha tenido el
pais en velar y garantizar a las personas de la diversidad sexual, el pleno goce de
sus derechos humanos sin discriminacion por su orientacién sexual, identidad de
género o caracteristicas sexuales.

Respecto a la discriminacion en el ambito laboral, el indicador T.a.3 sobre la
cantidad de personas de la poblacion LGBTIQ+ que denuncia haber sufrido
discriminacion en el empleo, presentd los siguientes resultados, que pueden
ampliarse en el documento sobre Tendencias Generales del centro de Datos
Abiertos LGBTIQ+ de (Visibles, 2022)

Los datos fueron requeridos a tres instituciones. El Ministerio de Trabajo y Prevision
Social reporta un total de 9 denuncias desde el 2015 al 2022, todas fueron
interpuestas en el departamento de Guatemala. Entre el 2016 al 2018 no hubo
ingreso de algun hecho. No puede identificarse el tipo, ni el grupo de diversidad
sexual al que pertenecen las personas denunciantes por no haberse registrado.

Ingreso de denuncias administrativas antes el MINTRAB

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Fuente: Centro de Datos Abiertos LGBITQ+. Elaboracién propia
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La Institucion del Procurador de los Derechos Humanos reportd las tres (3)
denuncias por discriminacion en el empleo durante 2015 a 2022. Dos (2) del
departamento de Quetzaltenango y una (1) de Santa Rosa. Tampoco pudo
identificarse el tipo de hecho, ni el grupo de diversidad sexual al que pertenecen
las personas denunciantes por no haberse registrado.

Ingreso de denuncias ante la PDH

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Fuente: Centro de Datos Abiertos LGBITQ+. Elaboracion propia

Elingreso de denuncias del Ministerio Publico no individualiza especificamente los
casos de discriminacion realizados en lugares de trabajo, Unicamente identifica el
lugar de los hechos donde sucedid, sin tener certeza si fue en el marco de una
posible o ya existente relacién laboral.

Por otra parte, sobre la legislacion que prohiba la discriminacion debido a la
SOGIESC en lugares de trabajo tanto del sector publico como privado, el Congreso
indicd que hay una iniciativa contra la discriminacion por razones de odio: en el
2017 se presentd una iniciativa que dispone aprobar reformas al Decreto nUmero
1441 del Congreso de |la Republica, Codigo de Trabajo. que adiciona el art. 114 ter, el
cual prohibe al empleador la marginacion, exclusion o discriminacion por edad,
religion, etnia, sexo, estado civil, idioma, discapacidad fisica, credos politicos o
situacidén econémica al momento de hacer convocatoria de empleo.

En cuanto a politicas o reglamentos que prohiba la discriminacion por la SOCIEG
en lugares de trabajo publico o privado, el Ministerio de Trabajo no ha
implementado ninguna normativa. Asimismo, esta institucion tampoco tiene
designada alguna dependencia que dé seguimiento a casos de discriminacion en
el empleo por orientacion sexual, la identidad de género y las caracteristicas
sexuales.
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Marco metodolégico

El presente instrumento es una descripcion sobre los mecanismos de atencion a
denuncias por discriminacion laboral en determinadas instituciones del Estado, a
raiz de lo observado en los resultados del Centro de Datos Abiertos LGBTIQ+ de
Visibles.

2.1. Objetivos
Objetivo general
Este instrumento tiene por objetivo general describir los mecanismos de atenciéon
de denuncias por discriminacion laboral que pueden suscitarse por la orientacion
sexual, identidad de género o expresion de género de las personas.
Objetivos especificos
Identificar los mecanismos de denuncia para casos de discriminacion
laboral.
ii.  Describir las rutas de actuacion para la presentacién de denuncias ante
las autoridades correspondientes.

2.2. Alcances

Este analisis se desarrolld entre octubre y noviembre de 2022, se enmarca en las
actividades de seguimiento del Centro de datos Abiertos LGBTIQ+.

# Institucién

1 Institucion del Procurador de los Derechos Humanos
2 Ministerio Publico

3 Ministerio de Trabajo y Previsidon Social

2.3. Metodologia

a. Definicion de instituciones a consultar: con relacion al mandato legal de las
instituciones se analizaron los mecanismos de tres instituciones. La PDH
como organo de control, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social como el
ente administrativo rector de la materia, y el Ministerio Publico como la
institucion encargada de la investigacion criminal y persecucion penal de
los delitos, entre estos el de discriminacion.
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b. Solicitud de informacion: se presentaron solicitudes de acceso a la
informacién publica a la Institucion del Procurador de los Derechos
Humanos y el Ministerio de Trabajo y Prevision Social para identificar la
normativa interna aplicable en los procedimientos de seguimiento a los
casos de discriminacion que reciben.

c. Investigacion tedrica y andlisis de informacion: revision de fuentes
relacionadas al tema, académicas y juridicas para mayor comprension del
contexto y sistematizacion de la informacion obtenida de las diferentes
instituciones para el analisis y presentacion de resultados.
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Marco referencial

La discriminacion es una forma de violencia que puede manifestarse directa o
indirectamente. La discriminacion contra las personas por su orientacion sexual,
identidad de género y expresion de género se da desde diferentes ambitos de la
vida, impactando también en el area laboral.

En el andlisis de las Tendencias Generales del Centro de Datos Abiertos LGBTIQ+
(Visibles, 2022), se describe como el marco juridico internacional incluye como
categoria protegida la discriminacion por motivo de orientacion sexual, expresion
e identidad de género.

La discriminacion laboral se produce de diversas formas y no es exclusiva de un
sector, puede manifestarse desde el proceso de acceso al trabajo y durante el
desempeno laboral e incluso, tener consecuencias en periodos de desempleo mas
largos.

Se pueden identificar dos clases de manifestacion de la discriminacion, la directa e
indirecta. La discriminacién directa es cuando la legislacion, politicas y directrices
desfavorecen a ciertos grupos poblacionales atendiendo a sus condiciones,
caracteristicas o factores de su identidad, por ejemplo: personas con discapacidad
o de la diversidad sexual. La indirecta se da especialmente en |la practica, como una
disposiciéon aparentemente imparcial puede tener resultados desiguales hacia
determinadas personas, esto evidencia los prejuicios inherentes dentro de las
instituciones. (Oficina Internacional del Trabajo, 2003, pags. 20-22)

La Declaracion Universal de Derechos Humanos, reconoce la igualdad de las
personas, todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos
(Art. 1), sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinidn politica o
de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econémica, nacimiento
o cualquier otra condicién (Art. 2); sefala la igualdad ante la ley, teniendo igual
proteccidén contra toda discriminacion (Art. 7) (Naciones Unidas, 1948) [Subrayado
propio]. En igual sentido, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y el
Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales comprometen
a los Estados a garantizar en igualdad y sin discriminacion los Derechos
reconocidos.

La Declaracion Universal también proclama el derecho al trabajo, en condiciones
equitativas, sin discriminacion alguna (Art. 23) y el Pacto de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales indica que este derecho comprende el derecho de toda
persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente
escogido o aceptado, implica también, que para garantizarlo los Estados promover
la formacion técnica profesional a fin de conseguir un desarrollo econdmico, social
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y cultural, en condiciones que garanticen las libertades politicas y econdmicas
fundamentales de las personas (Art. 6); y gozando de condiciones equitativas (Art.
7).

Los Principios sobre la Aplicacion de la Legislacion Internacional de Derechos
Humanos en relacién con la Orientacion Sexual y la Identidad de Género, Principios
de Yogyakarta, desarrollados (Naciones Unidas, 2006), consisten en 29 principios
gue reafirman los derechos humanos previamente reconocidos, emitiendo ciertas
recomendaciones a los Estados. El Principio 2, refiere a la igualdad y no
discriminacion, mencionando ademas que debe tenerse en cuenta un enfoque
interseccional:

La discriminacion por motivos de orientacion sexual o identidad de género
incluye toda distincion, exclusién, restriccion o preferencia basada en la
orientacion sexual o la identidad de género que tenga por objeto o por
resultado la anulacién o el menoscabo de la igualdad ante la ley o de la igual
proteccidon por parte de la ley, o del reconocimiento, o goce o gjercicio, en
igualdad de condiciones, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales. La discriminacién por motivos de orientacién sexual o
identidad de género puede verse y por lo comun se ve agravada por la
discriminacion basada en otras causales, incluyendo género, raza, edad,
religion, discapacidad, estado de salud y condicion econdmica.

El Principio 12 aborda el Derecho al Trabajo, sefialando que toda persona tiene
derecho al trabajo digno y productivo, a condiciones equitativas y satisfactorias de
trabajo y a la proteccién contra el desempleo, sin discriminacion por motivos de
orientacion sexual o identidad de género; recomienda a los Estados que adopten
las medidas legislativas, administrativas y de otra indole necesarias a fin de
eliminar y prohibir la discriminacion por este motivo, tanto en el empleo publicoy
privado.

En el Sistema Interamericano de Proteccidon de los Derechos Humanos, la
Convencién Americana sobre los Derechos Humanos (CADH), ratificada por
Guatemala mediante el Decreto 6-78, del Congreso de la Republica de Guatemala,
compromete a los Estados a respetar y garantizar los derechos reconocidos sin
discriminacion alguna (Art. 1) y la igualdad, sin discriminacion, de la proteccion de
la ley (Art. 24)

En el Art 1de la CADH se mencionan los motivos de discriminacion por: raza, color,
sexo, idioma, religion, opiniones politicas o cualquier otra indole, origen nacional o
social, posicidn econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién social.
[Subrayado propio]. A primera lectura, se evidencia que en 1969 no se incluyod la
orientacion sexual o identidad de género; sin embargo, el Derecho evolucionay la
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Corte Interamericana ha reconocido que la orientacion sexual y la identidad de
género son categorias protegidas por la CADH, que estan incluidas en la expresion
de «cualquier otra condicidén social», del articulo 1.1, en virtud que los criterios
establecidos no son un listado limitativo, sino enunciativo. (CortelDH, Opinién
Consultiva OC-24/17, 2017, parr. 70)

La Corte Interamericana deja establecido que la orientacion sexual y la
identidad de género, asi como la expresion de género son categorias
protegidas por la Convencion. Por ello esta proscrita por la Convencion
cualquier norma, acto o practica discriminatoria basada en la orientacion
sexual, identidad de género o expresion de género de la persona. En
consecuencia, ninguna norma, decision o practica de derecho interno, sea
por parte de autoridades estatales o por particulares, pueden disminuir o
restringir, de modo alguno, los derechos de una persona a partir de su
orientacién sexual, su identidad de género y/o su expresion de género.
(CortelDH, Opinién Consultiva OC-24/17, 2017, parr. 78) En igual sentido:
CortelDH, Caso Atala Riffo y nifias vs Chile, 2012, parr. 91.

Asimismo, senala que los Estados no pueden argumentar que la discriminacion
por orientacion sexual e identidad de género no esta prohibida en su legislacion
interna:

La Corte resalta que la presunta falta de un consenso al interior de algunos
paises sobre el respeto pleno por los derechos de las minorias sexuales no
puede ser considerado como un argumento valido para negarles o
restringirles sus derechos humanos o para perpetuar y reproducir la
discriminacién histérica y estructural que estas minorias han sufrido.
(CortelDH, Caso Atala Riffo y nifnas vs Chile, 2012, parr.92)

Aunado a ello, los Estados estan obligados abstenerse de tomar acciones que creen
o mantengan situaciones de discriminacidn; al contrario, estan obligados a adoptar
medidas positivas para revertir o cambiar estas condiciones existentes, lo que
implica el deber especial de proteccidon que deben ejercer con respecto a
actuaciones y practicas de terceros que, bajo su tolerancia o aguiescencia, creen,
mantengan o favorezcan las situaciones discriminatorias. (CortelDH, Opinion
consultiva OC-18/03, 2013, parrs. 103 y 104)

El Protocolo sobre Derechos Humanos en materia de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales «Protocolo de San Salvador» establece, en igual sentido, que
los Estados el compromiso de garantizar el ejercicio de los derechos reconocidos
sin ningun tipo de discriminacion, el derecho al trabajo y a la educacion, la cual
debe fortalecer el respeto a los derechos humanos. Asimismo, reconoce el que
toda persona tiene derecho al trabajo, como la oportunidad de obtener los medios
para llevar una vida digna y decorosa a través del desempeno de una actividad
licita libremente escogida o aceptada (Art. 6), debiéndose realizar en condiciones
justas, equitativas y satisfactorias.
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La Convencidén Interamericana contra toda forma de Discriminacidén e Intolerancia,
define discriminacién como:

Cualquier distincion, exclusion, restriccion o preferencia, en cualquier
ambito publico o privado, que tenga el objetivo o el efecto de anular o limitar
el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de uno o
mas derechos humanos o libertades fundamentales consagrados en los
instrumentos internacionales aplicables a los Estados Parte.

La discriminacion puede estar basada en motivos de nacionalidad, edad,
sexo, orientacion sexual, identidad y expresion de género, idioma, religion,
identidad cultural, opiniones politicas o de cualquier otra naturaleza, origen
social, posicién socioecondmica, nivel de educacidon, condiciéon migratoria,
de refugiado, repatriado, apatrida o desplazado interno, discapacidad,
caracteristica genética, condicién de salud mental o fisica, incluyendo
infectocontagiosa, psiquica incapacitante o cualquier otra. (Organizacién de
Estados Americanos, 2013)

Esta Convencion fue emitida en la Cuadragésimo Tercer Periodo Ordinario de
Sesiones de la Asamblea General de la OEA, en Antigua Guatemala; sin embargo,
a la fecha el Estado de Guatemala no ha realizado el proceso para su ratificacion.

En 1960, Guatemala ratificd el Convenio sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion) CI111, de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) de Naciones
Unidas, la cual menciona que la discriminacion implica:

Cualquier distincién, exclusién o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religidon, opinién politica, ascendencia nacional u origen social
gue tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleoy la ocupacion;

Cualquier otra distincidon, exclusiéon o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacion que podra ser especificada por el Miembro interesado previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos
apropiados. (Art.1)

Ademas, obliga a los Estados a tomar las medidas necesarias internas para
promover métodos adecuados que garanticen la igualdad de oportunidades y de
trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier
discriminacion.
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En 1997, la OIT emite la Recomendacion sobre las agencias de empleo privadas, en
la que insta a las instituciones privadas a promover la igualdad, adoptando
programas de acciones afirmativas y prohibir la discriminacion.

Prohibir, o impedir con otras medidas, a las agencias de empleo privadas
qgue formulen o publiquen anuncios de puestos vacantes de empleo que
tengan como resultado, directo o indirecto, la discriminacion fundada en
motivos de raza, color, sexo, edad, religion, opinidon politica, ascendencia
nacional u origen social, origen étnico, discapacidad, situacion conyugal o
familiar, orientacién sexual o afiliacion a una organizacion de trabajadores.
(parr. 9) [Subrayado propio]

Sin embargo, la OIT ha constatado que existen situaciones de violencia y
discriminacioén de las personas de la diversidad sexual en el trabajo. En el informe
sobre Discriminacion en el trabajo por motivos de orientacion sexual e identidad
de género: resultados del estudio piloto de 2013, se menciona que en 1990 la
Comision de Expertos en Aplicacion de Conveniosy Recomendaciones (CEACR) de
la OIT enfocd su atencion en las disposiciones legislativas sobre discriminacion por
motivos de orientacion sexual, en 1996 a través de un Estudio especial sobre la
igualdad en el empleo y la ocupacion, destacd que: «la orientacion sexual como
uno de los motivos emergentes de discriminacion en el lugar de trabajo. La CEACR
considerd que, con miras a garantizar una proteccidon especifica contra toda
discriminacion por motivos de orientacion sexual, deberian incluirse disposiciones
relativas a la orientacion sexual y la identidad de género en la legislacion nacional.»

(pag. ).

Actualmente, la OIT ha implementado el Proyecto PRIDE, como una iniciativa para
para integrar la orientacion sexual y la identidad de género en el marco de los
derechos humanos y de la no discriminacidn, este estudio analiza la situacidon
desde cinco enfoques en diferentes paises:

a) Pilar 1 - Principios y derechos fundamentales: Identifica deficiencias
legislativas que conducen a la discriminacion de las personas LGBTIQ+ en el
lugar de trabajo y resalta la legislacidn y las practicas de proteccién que se
han aplicado.

b) Pilar 2 - Fomento del empleo: Ubica buenas practicas en los lugares de
trabajo, donde se fomente y practique la diversidad y respeto hacia las
personas de la diversidad sexual; asi como aquellos casos de acoso e
intolerancia contra trabajadores LGBTIQ+.

c) Pilar 3 - Proteccién social: Determina si los instrumentos relativos a la
seguridad social estan disponibles para trabajadores LGBTIQ+ y sus
conyuges o parejas en las mismas condiciones que para los trabajadores
heterosexuales.

n
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LGBTIQ+

d) Pilar 4 - Dialogo social: Analiza el grado de conocimiento y capacidad de los

mandantes para plantear cuestiones relacionadas con las personas de la
diversidad sexual en espacios tripartitos (empleadores, trabajadores y
gobierno) de didlogo social y los procesos de negociaciéon colectiva, asicomo
el grado en que los trabajadores LGBT estan representados en dichos foros.

Pilar 5 - VIH y SIDA: Identifica los obstaculos particulares a los que se
enfrentan trabajadores de la diversidad sexual con relacion al VIH y SIDA en
el lugar de trabajo. (pag. 2)

Aungue cada pais debe analizarse desde su contexto, los resultados preliminares
de este estudio han identificado cinco problematicas centrales:

a)

b)

La discriminacion y el acoso contra trabajadores LGBTIQ+ son practicas
frecuentes. La discriminacion comienza muchas veces desde la educacion,
lo que dificulta las perspectivas futuras de empleo y continla en el acceso a
fuentes de trabajo y a lo largo de todo el ciclo del empleo.

A menudo, no existen disposiciones legislativas que protejan los derechos
de los trabajadores la diversidad sexual, y cuando las hay, su aplicacion suele
ser deficiente.

La discriminacion, el acoso y la exclusion del mercado de trabajo con
frecuencia se producen como consecuencia de un comportamiento que no
se ajusta a las ideas preconcebidas acerca del modo en que deberian
comportarse hombres y mujeres. Esto implica una discriminacion por
expresidon de género.

La mayoria de las personas de la diversidad sexual trabajadoras deciden
ocultar su orientacién sexual en el lugar de trabajo, lo que provoca estrés y
puede tener repercusiones negativas sobre la productividad y la progresion
profesional. Ademas de las repercusiones en la salud mental.

Las personas trans parecen sufrir las formas mas graves de discriminacion
en el lugar de trabajo. Entre los problemas a los que se enfrentan esta la
imposibilidad de obtener documentos de identidad que reflejen el nombre
con el que se identifican, la reticencia de los empleadores respetar su
identidad de género y una vulnerabilidad mayor a la intimidacion y el acoso
por parte de sus colegas. (pag. 3)

En el ambito nacional la legislacion regula de forma general la prohibicion de
discriminacién, como se evidencié en el Centro de Datos Abiertos LGBTIQ+ el
Estado de Guatemala carece de normas que reconozcan y protejan los derechos
de la poblacidén de la diversidad sexual.

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala establece que todos los
seres humanos son iguales en dignidad y derechos; reconoce el derecho al trabajo,
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los derechos sociales minimos que debe cumplir la legislacion nacional que
constituyen principios de justicia social y la irrenunciabilidad; la tutelaridad de las
leyes de trabajo para la parte empleada, atendiendo a factores econémicos y
sociales; y la irrenunciabilidad de los derechos laborales que son susceptibles de
ser superador, pero nunca podran ser renunciados, disminuidos, tergiversados o
limitados. (Arts. 4, 100-106)

La Ley Organica del Organismo Ejecutivo, Decreto 114-97 del Congreso de la
Republica, atribuye al Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MINTRAB) el
régimen juridico relativo al trabajo, la formacién técnica y profesional y la prevision
social, estando dentro de sus funciones la de velar por el cumplimiento de la
legislacion laboral con relaciéon a la mujer, adolescenciay otros grupos de personas
trabajadoras en condicion de vulnerabilidad. (Art. 40).

En ese sentido, en 2017 el MINTRAB emitio¢ la Politica Nacional de Empleo Digno
2017-2032, que «incorpora la equidad y los derechos humanos como elementos
clave en su formulaciéon» (pag. 28), otros enfoques interesantes, son el de equidad
de géneroy el de inclusion.

Sobre la inclusion la Politica se califica como incluyente, procura lograr la igualdad
de oportunidades en el empleo para todas las personas, sin distincidon de raza, sexo,
edad, religidn, opinion politica u origen social. Prioriza a cinco grupos
poblacionales: jovenes, indigenas, mujeres, migrantes y personas con
discapacidad. Sin embargo, en ningun apartado se menciona la atencién hacia las
personas LGBTIQ+.

Retomando el marco juridico, el Codigo de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de
la Republica, es el instrumento legal que regula los derechos y obligaciones de las
partes empleadora y trabajadora, con relacidn al trabajo, creando las instituciones
para resolver las controversias que se susciten. El Codigo es explicito al regular la
prohibicion de discriminacion:

Se prohibe la discriminacién por motivo de raza, religidn, credos politicos y
situacion econdmica, en los establecimientos de asistencia social,
educacion, cultura, diversion o comercio que funcionen para el uso o
beneficio de trabajadores, en las empresas o sitios de trabajadores de
propiedad particular, o en los que el Estado cree para los trabajadores en
general. (Art. 14 bis, primer parrafo)

Se prohibe la discriminaciéon por motivo de sexo, raza, religion, credos
politicos, situacién econdmica, por la naturaleza de los centros en donde se
obtuvo la formacién escolar académica y de cualquier otra indole para la
obtencion de empleo en cualquier centro de trabajo. (Art. 137, primer
parrafo)
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Aun cuando el Cédigo no incluye la orientacion sexual, identidad de género o
expresion de género como motivo de discriminacién, como se ha expuesto
anteriormente, estas son categorias protegidas por la CADH, por lo que se incluye
en su proteccion sin encontrase expresamente establecido en estos articulos.

Por otra parte, es necesario mencionar que cualquier persona heterosexual o de la
diversidad sexual, cisgénero o trans, que viven con VHI/SIDA tienen derecho al
trabajo y no puede ser discriminadas. La Ley General para el Combate del Virus de
Inmunodeficiencia Humana -VIH- y del Sindrome de Inmunodeficiencia Adquirida
-SIDA- y de la Promocion, Proteccion y Defensa de los Derechos Humanos ante el
VIH/SIDA, Decreto 27-2000 del Congreso de la Republica, regula que no debe
solicitarse prueba serolégica para acceder a trabajo, ni debera considerarse como
como causal de la rescision de un contrato laboral (Art. 22); asimismo, no puede
considerarse la infeccion por el VIH como impedimento para contratar ni como
causal para la terminacion de la relacion laboral. (Art. 42)

Aunado a lo anterior, la discriminaciéon es un delito. El Cédigo Penal tipifica que la
discriminacion es:

toda distincidon, exclusion, restriccion o preferencia basada en motivos de
género, raza, etnia, idioma, edad, religidn, situaciéon econémica, enfermedad,
discapacidad, estado civil, o en cualesquiera otro motivo, razén o
circunstancia, que impidiere o dificultare a una persona, grupo de personas
O asociaciones, el ejercicio de un derecho legalmente establecido
incluyendo el derecho consuetudinario o costumbre, de conformidad con la
Constitucion Politica de la Republica y los Tratados Internacionales en
materia de derechos humanos. (Art. 202 bis) [Subrayado propio]

Quien cometa actos de discriminacion recibira una sancion de privacion de la
libertad y una multa. Esta pena sera agravada cuando el hecho sea cometido por
cualquier persona funcionaria o empleada publica.

Quien por accién u omisién incurriere en la conducta descrita en el parrafo
anterior, sera sancionado con prision de uno a tres anos y multa de
guinientos a tres mil quetzales. La pena se agravara en una tercera parte:

a. Cuando la discriminacion sea por razoéon idiomatica, cultural o
étnica.

b. Para quien de cualquier forma y por cualesquiera medio
difunda, apoye o incite ideas discriminatorias.

b. Cuando el hecho sea cometido por funcionario o empleado
publico en el ejercicio de su cargo.

a. Cuando el hecho sea cometido por un particular en la
prestacidon de un servicio publico
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Por tal motivo, cualquier persona que cometa actos de discriminacién puede ser
denunciada por las vias correspondientes. En el siguiente apartado se presentaran

los mecanismos que pueden utilizarse para la presentacion y seguimiento de
denuncias.
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Mecanismos de atencibnh a denuncias por
discriminacién laboral
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La exigibilidad de los derechos requiere mecanismos para su cumplimiento o
evitar que sean vulnerados o violentados. Los principales avances en contra de la
discriminacion se han dado en el contexto del racismo estructural que se vive en
Guatemala. Sin embargo, esto ha abierto el espacio para denunciar la
discriminacién por otros motivos.

Las vivencias de cada persona deben ser respetadas, si se desea denunciar, es
importante conocer cuales son las instancias y mecanismos a donde se puede
recurrir ante una situacion de discriminacion. Aun con un vacio legal sobre los
derechos de la diversidad sexual, el silencio no debe alimentar la impunidad.

4.1. Algunos conceptos generales sobre la relacién laboral

Se presentan los siguientes conceptos basicos relacionados con las relaciones
laborales, reguladas por el Cédigo de Trabajo.

Parte empleadora:

Es la persona individual o juridica (empresa,
organizacioén o institucion) que utiliza los servicios
de uno o mas personas trabajadoras, en virtud de
un contrato o relacion laboral.

(Art. 2, Cédigo de Trabajo)

. Contrato individual de trabajo:
Personas trabajadoras:

Es el vinculo econdmico-juridico por el
qgque la persona trabajadora queda
obligada a prestar, personalmente, sus
servicios bajo la dependencia continuada
y direccién de la parte empleadora, a
cambio de una retribucion.

Toda persona individual que
presta sus servicios a la parte
empleadora, en virtud de un
contrato o relacion laboral.

Los servicios pueden ser:
materiales, intelectuales o

Los contratos deben otorgarse por escrito
ambos.

0 bajo ciertos casos, verbales.

(Art. 2, Cédigo de Trabajo)
(Arts. 18, 27 y 28, Codigo de Trabajo)

Relaciéon laboral:

Es el vinculo que existe entre |la parte empleadora y la persona trabajadora
desde el momento en que ésta empieza a prestar los servicios. Inicia la relacion

laboral exista o no el documento escrito.
(Art. 19, Cédigo de Trabajo)

17
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4.2. ;Qué es la discriminacion?

AN

Cualquier distincion, exclusion, restriccion o
preferencia, en cualquier ambito publico o
privado, que tenga el objetivo o el efecto de
anular o limitar el reconocimiento, goce o
ejercicio, en condiciones de igualdad, de uno
o mas derechos humanos o libertades
fundamentales.

(Convencion Interamericana contra toda forma de Discriminacion e Intolerancia, 2013)

La discriminacion puede darse por diferentes motivos, entre estos:

Edad

|dentidad de género

Idioma

Opiniones politicas

Nivel educativo

Condicién de salud

Sexo Orientacién sexual
Expresion de género Nacionalidad
Religion Identidad cultural
Origen social Posicidon socioecondmica
Condicién migratoria Discapacidad
Condicién infectocontagiosa Cualguier condiciéon

Como se ha explicado anteriormente, aunque la legislacion guatemalteca no
regule expresamente la orientacion sexual, expresion e identidad de género como
motivos de discriminacion, estas categorias si estan protegidas por la Convencion
Americana de Derechos Humanos.
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4.3. ;Qué es la discriminaciéon laboral?

La discriminacion en el ambito laboral comprende:

Cualquier distincion, Cualquier otra distincién,

exclusion o preferencia exclusién o preferencia que
basada en motivos de raza, tenga por efecto anular o

color, sexo, religién, opiniéon " ' alterar la igualdad de
politica, ascendencia oportunidades o de trato en
nacional u origen social que w el empleo.

tenga por efecto anular o

alterar la igualdad de &)

oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacion.

(Convenio sobre la discriminacion (empleoy ocupacion)

(C1m), 1958)

No se considera discriminacion las distinciones o preferencias basadas en las
calificaciones exigidas para un empleo determinado.

La discriminacioén laboral, por lo general, no se limita a un hecho concreto, puede
ser un continuo y analizarse desde dos momentos:

Discriminacion en el acceso al mercado laboral

Las partes empleadoras publicas o privadas deben evitar
aplicar medidas en los anuncios de ofertas laborales y
durante el proceso de obtencion y seleccion del empleo en
cualquier centro de trabajo. Esta discriminacion esta
prohibiday regulada en el Art. 137 bis del Cédigo de Trabajo.

. Wp—
empleo determinado.
Discriminacion durante la relacién laboral
—{3 P
Como se ha expresado anteriormente, esta discriminacién se =

da cuando la persona ha superado el proceso de selecciony
contratacion e inicia la relacion laboral y puede manifestarse
de diferentes formas, desde ambientes hostiles hasta
barreras en el desempeno.

19
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Las acciones afirmativas, entiendo estas como el: «conjunto
coherente de medidas de caracter temporal dirigidas
especificamente a remediar la situacion de los miembros del
grupo a que estan destinadas en un aspecto o varios aspectos de
su vida social para alcanzar la igualdad efectiva.» no constituyen
actos de discriminacion. (Comisién de Derechos Humanos,
2002, pag. 4)

Para profundizar en el tema puede consultar el documento
Aproximacion a la inclusion laboral para la poblacion LGBTIQ+
en Guatemala, de Visibles (2022)

4.4. ;Doénde puede denunciarse la discriminacién laboral?

Los actos de discriminacion pueden denunciarse ante diferentes instituciones y
llevaran un proceso distinto. Si el hecho se denuncia ante la PDH se atendera como
una posible violacién a un derecho humano; si se realiza ante el MINTRAB, se
tramitara como un acto administrativo. Por otra, al estar tipificado como delito, si
se interpone la denuncia ante el MP se iniciara la investigacion criminal y
persecucion penal.

Cada institucion tiene funciones especificas, a continuacién, se describe
brevemente cada una:

Institucion del Procurador de los Derechos Humanos (PDH)

Es la institucion encargada de promover el
funcionamiento y la agilizacion de la gestidon
administrativa gubernamental, en materia de

A Derechos Humanos; investigar y denunciar

PROCURADOR DE LOS . . . .
" ~DERECHOS HUMANOS comportamientos administrativos lesivos a los

intereses de las personas,; e investigar las denuncias
gue le sean planteadas sobre violaciones a los
Derechos Humanos.

20
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Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MINTRAB)

Institucion encargada de cumplir el régimen juridico
relativo al trabajo, la formacion técnica y profesional y la
preV|§|on social. Debe promover y armonizar las GOBIERNO &
relaciones laborales entre la parte empleadora y GUATEMALA

trabajadora; prevenir los conflictos laborales e intervenir

en la solucidon extrajudicial de estos. Asimismo, velar por MINISTERIO DE
T ) » TRABAJO Y

el cumplimiento de la legislacion laboral a grupos en REVISION SOCIZ

situacion de vulnerabilidad.

Ministerio Publico (MP)

Es la institucion responsable de dirigir la investigacion
criminal de los delitos y promover la persecuciéon penal;
ademas velar por el estricto cumplimiento de las leyes

' £ 4 .
MINISTERIO PUBLICO del pais.

4.5.Mecanismos de atencién a denuncias por discriminacion

Los tres mecanismos que se analizaran en este documento, donde se puede
denunciar una situacion de discriminacion, son los siguientes:

Institucion Qué se denuncia Posible consecuencia

o . . . Comprobacion de la violacion al
Discriminacién como violacién a

PDH derecho, cese inmediato vy
los derechos humanos . o
restitucion del derecho.
Discriminacion como Resolucidon administrativa
MINTRAB incumplimiento de la legislacion ., Y
sancion.
laboral
MP Discriminacion como delito sentencia  condenatoria y

medidas de reparacion

Los tres tendran diferentes fines, el inicio de uno no inhibe la posibilidad de
accionar en otra via, segun el caso podrian diligenciarse simultaneamente.

21
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4.5.1. Denuncias ante la Institucion del Procurador de los Derechos Humanos

La PDH tiene la facultad de recibir, analizar e investigar toda denuncia de violacién
de los Derechos Humanos que presenten cualquier persona o iniciar de oficio
cuando se tenga conocimiento sobre estas violaciones; investigar en cualquier
instalacion, sobre indicios racionales que constituyan violacién sobre cualesquiera
de los Derechos Humanos, previa orden de juez competente. (Dto. 54-86, Ley de la
Comision de Derechos Humanos del Congreso de la Republica de Guatemala y del
Procurador de los Derechos Humanos, Arts. 13y 14)

El proceso de seguimiento a las denuncias puede iniciarse en contra de cualquier
persona, funcionario, empleado publico, instituciones publicas o privadas, que
violen o atenten contra los Derechos Humanos.

Presentacién de la denuncia

Las denuncias sobre violaciones a los Derechos Humanos podran presentarse por
cualquier persona individual, agrupada o juridica, en forma oral o escrita sin
formalidades, es un tramite gratuito.

( =

e
Medios orales Medios escritos

Presentar verbalmente la denuncia Documento escrito o impreso

en la institucion. entregado en la institucion.

Por correo electroénico:

Llamar al centro de llamadas 1555. denuncias@pdh.org.gt.

Por formulario electrénico:
https://www.pdh.org.gt/tramites/de
nuncias.html

22
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La persona encargada de tomar la denuncia, si ésta es oral o por documento escrito
presentando en la institucion, registrara la denuncia en el sistema, tomando los
datos de identificaciéon de la persona denunciante.

Si las circunstancias del caso y analisis de la persona encargada identifican que
amerita solicitar medidas de proteccion, se realizara el tramite con urgencia.

(Numeral 4.2, 3, 3.4, 3.4.2, Ruta Unica de la denuncia de la Procuraduria de los Derechos Humanos 2022, Acuerdo PDH-180-2021)

El trato que brinda la PDH debe ser con enfoque de atencidn victimoldgica, segun
las circunstancias especificas de la persona denunciante.

En caso de que las persona se identifiquen como parte de la
diversidad sexual, la PDH cuenta con una Guia de atencion a
poblaciones en condiciones de vulnerabilidad victimas de
violaciones a derechos humanos: personas LGBTIQ+, personas
mayores y personas con discapacidad, Acuerdo PDH-104-2022 y
deben realizar las siguientes acciones:

a.

Permitir que la victima, si lo desea, pueda expresar su orientacion sexual o

identidad de género.

b. En el caso de personas trans, respetar su autoidentidad, utilizar el nombre
social, consignando en el sistema este nombre y el legal.

c. Utilizar el vocabulario y pronombres acordes al género de las victimas.

d. Aplicar un enfoque interseccional.

e. Reconocer las formas tradicionales de violencia que viven las personas
LGBTIQ+.

f. Permitir que las personas usuarias utilicen los sanitarios conforme a su

eleccion.

Si el tomar la denuncia y entrevistar a la persona denunciante, se determina que el
hecho no es competencia de la PDH, sino de un 6rgano jurisdiccional, institucion
publica u érgano administrativo, se brindara |la orientacién para que la persona o
grupo de personas puedan ejercer sus derechos donde corresponde. La PDH
emitira la resolucion de apertura del expediente y de cierre, indicando el motivo,
ordenando el archivo.

(Numeral 4.2, 3, 3.1, Ruta Unica de la denuncia de la Procuraduria de los Derechos Humanos 2022, Acuerdo PDH-180-2021)
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Actos y diligencias iniciales

Una vez recibida la denuncia, se abre el expediente y realizan las
diligencias necesarias. La PDH requerird informe circunstanciado a la
autoridad jerarquica superior de la institucidon o a quien corresponda,
quién debera dar las explicaciones del caso; si este no se entrega, se
tendra por ciertas las afirmaciones de la persona denunciante.

Seguimiento

De estas diligencias iniciales realizadas y tras el analisis del caso, la PDH puede
realizar las siguientes acciones:

a. Verificacion de respeto, garantia o ejercicio de los derechos fundamentales

(Numeral 4.2, 3, 3.2, Ruta Unica de la denuncia de la Procuraduria de los Derechos Humanos 2022, Acuerdo PDH-180-2021)

Se da al verificar que el derecho denunciado si fue respetado,

garantizado o ejercido. En este caso, la PDH al no tener razones

‘ suficientes para presumir la violaciéon, emite resolucion explicando las
circunstanciasy se ordena el cierre y archivo de la denuncia.

.\):

b. Mediacion

(Numeral 4.2, 3, 3.3, Ruta Unica de la denuncia de la Procuraduria de los Derechos Humanos 2022, Acuerdo PDH-180-2021)

Si durante la investigacion, existen razones suficientes para presumir
la violacion, pero las partes llegan a un acuerdo en mediaciéon y se
verifica que se respetaron, garantizaron o ejercieron los derechos,
se emite una resolucion explicando los alcances, y se ordena el cierre
y archivo.

En caso de que no se llegue a mediacion, se emite resolucién para continuar y
finalizar la investigacion. Si dentro de este periodo (30 dias) se llega a un acuerdo
y se verifica la garantia, respeto o ejercicio de los derechos humanos se conforme
a la mediacion.
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c. Continuar con la investigacion

(Numeral 4.2, 3, 3.4, Ruta Unica de la denuncia de la Procuraduria de los Derechos Humanos 2022, Acuerdo PDH-180-2021)

Si tras realizar las diligencias iniciales y no lograr verificar el
cumplimiento del respeto, garantia o ejercicio de los derechos
fundamentales, se debe continuar con la investigacién para
establecer la responsabilidad de los actos vy
comportamientos lesivos, a fin de emitir la resolucién final.

Resolucion final

Una vez concluida la investigacion sobre la posible violacion a los derechos
humanos, se emitira la resolucion final, que puede versar sobre lo siguiente,
conforme el Dto. 54-86, Ley de la Comision de Derechos Humanos del Congreso
de la Republica de Guatemala y del Procurador de los Derechos Humanos, Art. 29:

a. No hay evidencia de violacién

Se declara el archivo cuando no existen razones suficientes para presumir la
violacion de los derechos humanos.

b. Hay razones suficientes para presumir la violacién

Se declara gque existen razones suficientes para presumir la violacion de los
Derechos Humanos y se sehala un plazo que no excedera de 30 dias para que se
tomen las acciones correctivas o preventivas necesarias.

c. Comprobacion de la violacién

Se comprueba que sucedid la violacién de los derechos humanos, por lo que se
emiten recomendaciones, declaraciones y establecen acciones, entre ellas:

i. Ordenar la inmediata cesacioén de la violaciéon y restitucion de los derechos.

i. Promover procedimiento disciplinario o destitucién de persona responsable.

ii. Si es constitutivo de delito o falta se presenta la denuncia ante el
Ministerio Publico. En el caso de discriminacion, esta tipificada como MP
delito.

iv. Sila violacion proviene de particular se sujetara a sanciones.
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v. Recomendaciones publicas.

vi. Censuras publicas por actos contra derechos constitucionales.

Cumplimiento

Tras notificada la resoluciéon final, se ordena el seguimiento de lo resuelto a la
Seccion de seguimiento y registro Unico de violaciones a los derechos humanos

para comprobar el cumplimento de lo resuelto mediante visitas o solicitando
informes.
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4.5.2. Denuncias ante el Ministerio de Trabajo y Prevision Social

La Inspeccion General de Trabajo (IGT) del Ministerio de Trabajo y Prevision Social
es la dependencia encargada de velar porque la parte empleadora, empleados y
organizaciones sindicales cumplan con la legislacién, convenios colectivos y
reglamentos que regulen las condiciones de trabajo. Para este trdmite no se
necesita la asistencia de persona abogada.

Faltas de trabajo y prevision social:

cometan contra las normas prohibitivas o preceptivas contenidas

en las disposiciones del Cédigo de Trabajo, de sus reglamentos, los
@é convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo ratificados
por Guatemala, los pactos o convenios colectivos de trabajo
vigentes en la empresa y demas normas laborales, que sean
susceptibles de ser sancionadas con muilta.

Q Son las infracciones o violaciones por accidon u omisidn que se

Art. 269 Cédigo de Trabajo

Es muy importante, que una vez suceda el hecho se inicien las acciones
correspondientes, ya que existen plazos para su interposicion (Art. 258 CT), algunos
son:

Derecho de personas trabajadoras para 30 dias

reclamar contra la parte empleadora Desde la terminacion del
en los casos de despido o correcciones contrato o imposicion de la
disciplinarias. correccion.
S.erei:hos o o que ot sro;/erg)ggn 4 meses

|retc amenle tgcon ratos ae trabajo, Desde la terminacion del
pactos  colectivos, ~ convenios o contrato.
reglamento interior de trabajo.
Todos los derechos que provengan -

g P J 2 anos

directamente del Cédigo de Trabajo,
reglamentos y leyes de trabajo y
prevision social

Salvo disposicion en contrario,
desde el hecho u omision.

En materia de faltas de trabajo y

. . 6 meses
prevision social.
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Presentacién de la denuncia

La denuncia se realiza ante la Inspeccion General de Trabajo de forma verbal o
escrita:

( =

S
Medios orales Medios escritos
Linea de consulta o denuncias Documento escrito o impreso
laborales: 24222501 - 02 - 03 entregado en la sede central de
(Linea: 151) institucion u oficinas

departamentales.

Al ingresar la denuncia, se le asigna a una persona Inspectora de Trabajo para la
autorizacion el tramite del expediente. Esto debe registrarse en el Sistema de
control de expedientes.

Actuaciones iniciales

La persona Inspectora debera realizar algunas diligencias iniciales,
conforme el caso concreto, entre estas:

Estudiar y analizar el caso asignado para determinar la legislacién aplicable al
caso y conforme a la cual llevard a cabo la inspeccién en el centro de trabajo o
bien en sede administrativa.

Determinar si es necesaria la colaboracion terceros, personas peritas y técnicas
calificadas, de acuerdo con los métodos que se consideren mas apropiados;
también podra solicitarse el auxilio de otras instituciones publicas segun
corresponda.

28



/ . CENTRO DE
\\visibles a Tl

Analizar si se realizaran entrevistas. Como parte de las diligencias,
@ para la averiguacion de los hechos del caso, la IGT puede
entrevistar a representantes de la parte empleadora, trabajadores
o representantes o dirigentes sindicales -si hubiere-, contratistas,
o cualquier otra persona que pueda aportar informacion. Si una
alguien requiere servicios de traduccion, la Inspeccion debera
gestionar el apoyo.

La entrevista a personas trabajadoras se realizara sin la presencia o sugerencia de
la parte empleadora o sus representantes, las declaraciones son confidenciales.

Tomo |, numeral A2, 211, Protocolo Unico de Procedimientos de la Inspeccién de Trabajo.

Si existe organizacion sindical en la empresa, se les puede dar participacion a sus
representantes en el conflicto, si asi lo solicita la persona interesada.

Revisar los antecedentes de la empresa con el objeto de identificar si existen
infracciones previas o actuaciones vigentes, asi como demandas o denuncias. Esto
lo podra hacer en los siguientes registros o instituciones:
a) Sistema de control de expedientes de la IGT Q.
b) Registro de Faltas Laboralesy de Prevision Social de la IGT 3)4

c) Juzgados de Trabajo y Prevision Social
d) Institucion del Procurador de los Derechos Humanos -
)

e) Ministerio Publico.

Verificacion en el centro de trabajo o citaciéon en sede administrativa

Como siguiente paso, la persona asignada de la Inspeccidn determinara si realiza
una visita al centro de trabajo o cita a las partes a la sede administrativa de la IGT
central o departamental.

Determinar cual se llevara a cabo dependera del caso concreto, es importante
recordar que la discriminacion laboral puede presentar en diferentes
manifestaciones y asi sera su tratamiento. En ambos casos se informara de la vista
o citacion.
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Citacion en sede administrativa:
Verificacion en el centro
de trabajo: La IGT ha listado aquellos casos donde podra

realizar la citacion, algunos son:
Se dard en los casos

donde se deba tomar la a) Cuando Unicamente el mecanismo de
version de la parte establecer la falta laboral sea a través de
trabajadora activa en el la revision de documentacion.

centro o lugar de

trabajo o en situaciones b) Despido de trabajadoras en estado de
en las que debe embarazo o en periodo de lactancia.
constatarse

fisicamente los hechos c) Trabajadores que por cualquier causa
denunciados. gocen de inamovilidad.

d) Por existir emplazamiento en el centro
de trabajo.

e) Cuando se denuncie impago de las
cuotas patronales, problemas en la
inscripcion, emision del certificado de
trabajo, constancias de cuotas
aportadas de trabajadores en el IGSS.

f) Reclamo del pago de prestaciones post
mortem.

g) Cualqguier otra que se determine.

Tomo |, numeral A6, 6.1, Protocolo Unico de Procedimientos de la Inspeccién

de Trabajo.

Verificacion en el centro de trabajo

La IGT llegara al centro de trabajo para verificar los hechos denunciados y
diligencias que correspondan.

En caso de que la parte patronal se resista a la inspeccién, no es excusa para gue
esta no se realice. La IGT debera pedir el apoyo correspondiente a la Policia
Nacional Civil, conforme al Acuerdo Ministerial 106-2011 - [nstructivo de
procedimientos en caso de resistencia la labor inspectiva (sic). Ademas, la
obstrucciéon constituye una infraccion.

Tomo |, numeral A2,215y A3 3.3, Protocolo Unico de Procedimientos de la Inspeccién de Trabajo.
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Una vez en el lugar se llevaran a cabo las acciones para constatar el hecho
denunciado o bien, si ya se han tomado las medidas indicadas para el
cumplimiento de las prevenciones formuladas previamente.

En caso de continuar el incumplimiento de una o varias prevenciones, se elaborara
el acta de infraccion, esta debe contener:

a) Hechos de la conducta sancionada de forma clara y fundamentada
con la expresion de las normas vulneradas
& b) Calificacion de las medidas necesarias para garantizar el
cumplimiento
c) Propuesta de sancion

Si la parte empleadora ha dado cumplimiento a las prevenciones realizadas por la
IGT, se dejard constancia en el acta de verificacion de cada una de las acciones
realizadas.

Citacion en sede administrativa

Previo a la fecha de la citacion, se les hara saber a las partes cual es el objeto de la
audiencia y los documentos que deben presentar, es importante llevar toda la
documentacion con la que se cuente, entregarla y que firmen una copia de
recibido.

La audiencia se desarrollara de la siguiente manera: ‘ﬁ‘

a) Identificacion de las partes

b) Se expondran los hechos denunciados que evidencien la existencia de
alguna

c) falta laboral y requiriendo su cumplimiento

d) Se escucha a la parte denunciada para que ejerza su derecho de defensa.

Si la parte denunciada cumple con las obligaciones conforme las prevenciones
formuladas se dejara constancia en acta y se dara por concluido el expediente
administrativo laboral. De lo contrario, se brindara el asesoramiento a quien
denuncia para iniciar la demanda judicial pertinente.

En caso de inasistencia a la citacion, la IGT redactara un acta circunstanciada de
infraccion, para el expediente administrativo sancionatorio y que se emita la
resolucion, incluyendo una posible sancion, y principalmente, las medidas
necesarias para garantizar el cumplimiento de la normativa vulnerada.

Tomo I, numeral A6, 6.4, Protocolo Unico de Procedimientos de la Inspeccién de Trabaio.
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Elementos por verificar en casos de discriminacion en el empleo y ocupacién

Ya sea que se realice la visita o la citacion, la IGT debera verificar ciertos elementos;
sin embargo, estos no son especificos para discriminacion por motivos de
orientacion sexual, expresion o identidad de género, pero si se ha regulado un caso
abierto que permite incluir cualquier circunstancia discriminatoria, algunos de
estos sin limitar otros, son:

Que en los procesos Que en los procesos

de oferta, seleccion y de evaluacién de Se ha pagado un
contratacion se ascensos se cumpla salario menor a las
cumpla con no con no  formular mujeres, por igual
formular distinciones distinciones para la trabajo con relacion a
para la ocupacion de promocion interna de los hombres.

puestos de trabajo. puestos de trabajo.

Se ha establecido cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga
por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo u ocupacion

Terminacion del proceso

Tras analizados los hechos y llevadas a cabo las diligencias pertinentes, el caso
puede tener las siguientes salidas:

Desistimiento

Se da cuando la parte denunciante comparece ante la IGT que lleva el caso y
manifiesta voluntariamente (verbal o escrito) su deseo de no continuar con el
proceso.

La IGT debera establecer y verificar si en realidad se soluciono la pretension o los
hechos que originaron la denuncia. Ademas, debera corroborar que la declaracion

del fue hecha sin presion o intimidacion por parte del empleador.

Se emitird acta de desistimiento con autorizacion de Superior.
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No seguimiento al caso

La no continuidad del caso se da si la persona trabajadora no da seguimiento a la
denuncia presentada. En caso de que ya no labore en la empresa se le debera
notificar para que exponga si desea continuar con el proceso.

Si en la visita o la citacion se determina que ya se solucion6 el problema o ya no
labora en la empresa, pero es un problema que puede afectar a mas trabajadores,

se deja constancia en acta y se procede con la inspeccion.

Si la persona denunciante no se presenta, se realiza el acta y eleva el expediente
para el archivo.

Existe una falta o vulneracion a las normas laborales

en una falta o hay una vulneracién a las normas laborales, se le
sancionara.

Sien la resolucion se determina que la parte denunciada siincurrid E élé
[

Previo a emitir la resolucion de sancion, la IGT analizara lo siguiente:

a) Las antecedentesy condiciones personales, circunstancias econdmicasy
medios de subsistencia de |la parte sancionada.

b) El mal causado y la exposicion a peligro de las personas derivada con las
acciones u omisiones.

c) Cantidad de personas empleadas afectadas.

d) Otros factores objetivos que sirvan para adecuar la sancién a imponer.

e) Determinar si hay reincidencia

La resolucion debera indicar claramente:
a) Las normas vulneradas por la infraccion.

b) Medidas para garantizar el cumplimiento de las disposiciones vulneradas.
c) Sanciénimpuestay reiteracidon de la obligacidén de subsanar la irregularidad.

Cumplimiento

Si la parte denunciada no impugna dicha resolucidon y manifiesta que corrigio la
falta, debera adjuntar la documentacién que respalde el cumplimiento de la
norma vulnerada, lo cual debera ser revisado y evaluado por la IGT previo a emitir
la providencia final.
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Incumplimiento

Si la parte infractora paga la multa, pero no demuestra haber reinstituido el
derecho o corregido la conducta motivo de sancién o si no paga la multa y no
realiza acciones para restituir o corregir el derecho vulnerado la IGT iniciara el
proceso de ejecucion ante el dérgano jurisdiccional (Organismo Judicial)
competente para obligar que cumpla con la resolucion.

Demanda laboral por la via judicial

Si tras haber agotado el procedimiento administrativo se requiere iniciar la
demanda laboral por la via judicial, la IGT identificard si la parte
trabajadora/denunciante es de escasos recursos econdémicos, para que la
Direccion de Fomento a la Legalidad o conforme el Convenio suscrito con el
Colegio de Abogados y Notarios de Guatemala, brinde asesoramiento gratuito y
asigne a una persona abogada responsable para interponer y dar seguimiento a
este proceso ante los 6rganos jurisdiccionales de Trabajo y Prevision Social.

Tomo |, numeral A6, 6.7, Protocolo Unico de Procedimientos de la Inspeccién de Trabajo.

Dependiendo el caso concreto y los derechos vulnerados por el acto u omision de
discriminacion, se podra presentar una demanda laboral ante los Juzgados de
Trabajoy Previsidon Social. La IGT puede orientar sobre las acciones que debe seguir,
pero para este proceso si se requerira el auxilio de persona abogada.

En caso de no contar con los recursos puede solicitarse apoyo con los bufetes
populares de las universidades del pais.
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4.5.3. Denuncias ante el Ministerio Publico

El Ministerio Publico es la institucion encargada de dirigir la investigacion criminal
y promover la persecuciéon penal de los delitos, debiendo preservar el Estado de
Derechos y el respeto a los derechos humanos. (Dto. 40-94, Ley Organica del
Ministerio Publico, Arts. 1y 2)

El delito de discriminacién fue adicionado al Cédigo Penal por el Dto. 57-2002 del
Congreso de la Republica, mediante el articulo 202 Bis:

Art. 202 Bis Conducta:

Toda distinciéon, exclusién, restriccion o
preferencia basada en motivos de género, raza,
etnia, idioma, edad, religion, situacion economica,
enfermedad, discapacidad, estado civil, o en
cualesquiera otro motivo, razén o circunstancia,
gue impidiere o dificultare a una persona, grupo de
personas o asociaciones, el ejercicio de un derecho
%= legalmente establecido incluyendo el derecho
“ consuetudinario o costumbre, de conformidad con
la Constitucion Politica de la Republica y los

Tratados Internacionales en materia de derechos

- e

Pena:

—_

<«
{

Quien por accién u omisién incurriere en la conducta descrita en el parrafo
anterior, sera sancionado con prisién de uno a tres anos y multa de quinientos a
tres mil quetzales.

Agravacion de la pena:

La pena se agravara en una tercera parte:

a. Cuando la discriminacion sea por razéon idiomatica, cultural o étnica.

b. Para quien de cualquier formay por cualesquiera medios difunda, apoye o
incite ideas discriminatorias.

c. Cuando el hecho sea cometido por funcionario o empleado publico en el
ejercicio de su cargo.

d. Cuando el hecho sea cometido por un particular en la prestacion de un
servicio publico
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En el tipo penal (el delito descrito en el Cdéddigo Penal) se establecen cuatro
conductas necesarias para que el hecho pueda encuadrarse como delito, la
(Instruccién General para la Persecucion Penal de delitos de discriminacion,
Instruccion General 2-2014) las describe:

Distincién: Exclusion:
Dar tratamiento desigual e Consiste en privar a personas o
inferior a una persona o grupo grupos sociales del acceso a
social en virtud de diferencias recursos, servicios y al pleno goce
reales o imaginadas. n de sus derechos.

—

'
[[]]

Preferencia:

Restriccion:

Favorecer o beneficiar econdmica,
politica o socialmente a personas o
grupos sociales, incidiendo
negativamente en otros individuos
0 grupos en los mismos ambitos.

Impedir el acceso en igualdad de
condiciones o derechos, recursos,
servicios y oportunidades; o bien,
limitar la participacion de personas
O grupos sociales.

Asimismo, ademas es muy importante resaltar que el Ministerio Publico en su
normativa interna, Instruccién General 2-2014 para la Persecucion Penal de delitos
de discriminacion, reconoce expresamente los motivos de orietacion sexual e
identidad de género (Numeral 1V, literal K).

k) Por motivos de orientacion sexual e identidad de género. Se
debe entender por toda distincidn, exclusiéon, restriccion o
preferencia basada en la orientacion sexual e identidad de género
gue tenga por objeto o por resultado la anulacion o la disminucion
de la igualdad ante la ley o el reconocimiento, goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos y las
libertades fundamentales.

El delito de discriminacion regula diferentes maneras de afectacion, entre estas el
menoscabar, impedir y dificultar, y se manifiestan total o parcialmente.
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Menoscabar: disminuir, Impedir: |Imposibilitar, Dificultar: hacer dificil,
deteriorar, descredito. estorbar. crear obstaculos.

Presentacién de la denuncia

Las denuncias de delitos se presentan ante el Ministerio PUblico, pueden ser orales
0 escritas, mediante documento o en linea. El tramite es completamente gratuito
Y NO se requiere apoyo de persona abogada.

=
¢ =N

S
Medios orales Medios escritos
Presentar verbalmente la denuncia Documento escrito o memorial
ante cualquier fiscalia a nivel entregado en la fiscalia.
nacional.

Por via electrénica:
https://www.mp.gob.gt/denuncias/

Las denuncias también se pueden interponer ante la Policia Nacional Civil o el
Organismo Judicial, pero estos lo derivaran al MP, por lo que se sugiere hacerlo
directamente.

La Unidad Fiscal contra delitos de Discriminacion de la Fiscalia de
Derechos Humanos es la encargada de dar seguimiento a estas
denuncias segun su competencia territorial. En los municipios o
departamentos que no abarquen esta competencia, deberan ser
conocidos por las Fiscalias de Distrito, Fiscalias Municipales o
Agencias Fiscales en Municipios, segun corresponda.
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Asimismo, el MP cuenta con la Unidad de Atencion Especializada para Grupos
Vulnerables Victimas del Delito (UAE) que operan como parte de la Oficina de
Atencion Permanente (OAP), area encargada de la recepcion de denuncias. La
UAE debe brindar atencion integral especializada, orientacion y asistencia en el
seguimiento de las denuncias. (Acuerdo 9-2021, Creacion a la Unidad de Atencion
Especializada para Grupos Vulnerables Victimas del Delito)

En caso de que las persona se identifiqguen como parte de la
diversidad sexual, el MP implementé mediante el Acuerdo 9-2021,
las Guias y rutas para la atencion a personas con discapacidad,
adultas mayores y de la diversidad sexual victimas del delito por
lo que el personal debera observar lo siguiente:

1

a. Trato respetuoso del nombre social, utilizando el registro inclusivo del
sistema informatico, que permite consignar el nombre legal y nombre social.

b. Durante todas las diligencias llamar a la persona por el nombre con el que se
identifica y utilizando el vocabulario acorde al género expresado por la
victima.

c. No suponer y etiguetar a las personas como LGBTIQ+ generando
integracion, respetar la forma en que cada persona se identifica.

d. Indicar a la persona que el registro de datos es para uso estadistico y al ser

datos personales es de caracter confidencial.

Abstenerse de usar términos peyorativos y discriminatorios.

Brindar la informacién del proceso.

g. Permitir que el uso del servicio sanitario sea conforme al género que se
identifiquen las personas trans.

LN}

Es posible que no todas las fiscalias tengan personal especifico para la UAE; sin
embargo, deben brindar a las victimas un trato digno y respetuoso, a ser
escuchada en el proceso, respetando los derechos humanos.

Con relaciéon a la narracién de los hechos, es trascendental que
al relatar (denuncia oral) o escribir (denuncia escrita) se indique
literalmente las frases ofensivas que la victima haya recibido,
incluyendo gestos o movimientos corporales, las acciones u
omisiones de la conducta discriminatoria. No utilizar sinénimos,
abreviaturas o iniciales, respetar la mayor fiabilidad posible.

1 para ampliar sobre registros inclusivos, revisar Inclusion estadistica: registro y recopilacion de datos LGBTIQ+ en instituciones
del Estado, 2022, de Visibles.

38



CENTRO DE

/4 ..
\\'visibles Pé“gﬁtsaﬁmmos

Si el hecho lo amerita, el MP puede solicitar ante el érgano jurisdiccional (el
juzgado) todas las medidas de proteccién para garantizar la seguridad de quien
denuncia.

Numeral VI, 1.c), Instruccion General 2-2014, de la Fiscal General y Jefa del Ministerio Publico, Persecucion Penal de delitos de discriminacion

Es importante recordar que el Ministerio Publico tiene la

obligacién de investigar exclusivamente denuncias por delitos o

faltas, esto compete al Derecho Penal. Si se presenta otra

situacion propia de las condiciones de trabajo, esto pertenece al
. area del Derecho Laboral y puede recurrirse a la Inspeccion
General de Trabajo del MINTRAB o a los érganos jurisdiccionales
laborales, segun corresponda.

Diligencias de investigacion

Para la persecucion penal y lograr que se ligue a proceso a una
persona por un delito, el personal fiscal debe obtener y presentar
elementos de conviccién suficientes para demostrar la posible
participacion quien esta siendo sindicado. Posteriormente, mientras
avanza el proceso penal (etapa preparatoria), el MP debe continuar
con la investigacion para fundamentar la existencia o inexistencia del
delito y asi fortalecer la acusacién con medios de prueba.

Por tal motivo, el personal fiscal debera realizar las diligencias que correspondan,
gue dependeran del caso concreto; en discriminacidn contra personas LGBTIQ+, se
puede requerir, entre otras (Instruccion General 2-2014):

a) Evaluacion o peritaje psicologico: en los casos de discriminacion, aun
cuando el tipo penal no lo exige, la Fiscalia puede requerir un peritaje
psicolégico para determinar los sintomas emocionales y el dano sufrido.
Ademas de su utilidad como medio de prueba, puede servir para ejercer el
derecho de la reparacion digna, integral y transformadora.

b) Peritaje linguistico: analiza la conducta linguistica, oral o escrita: el contexto
de la comunicacion, participantes, tema, la forma y el cédigo del mensaje.

c) Peritaje gestual: se evalua los rasgos fundamentales de la persona.

d) Peritaje semidtico: analiza el discurso, la significacion del lenguaje.
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Estos peritajes u otros medios de investigacion son para determinar que las
acciones u omisiones realizadas constituyen conductas de exclusion, restriccion,
distincion o preferencia y que se realizé por motivos, en este caso, de orientacion
sexual, identidad o expresion de género en el ambito laboral o bien, en cualquier
otro espacio.

En caso de que el personal fiscal no proponga realizar mayores diligencias, la
victima puede sugerirlo. La institucion encargada de la investigacion cientifica es
el Instituto Nacional de Ciencias Forenses de Guatemala (INACIF), en caso de que
no cuente con el personal especializado para realizarlos, el MP debe gestionar los
medios para que se practique.

Persecucion penal: el proceso

e La persecucion penal son las acciones orientadas para la

éié averiguacion de un hecho sefalado como delito, estableciendo la

identidad y participacién de la persona responsable, para que se

cﬁ@ apligue una consecuencia juridica; esto mediante procesos
E[Eh establecidos previamente en la ley (Cédigo Procesal Penal)

El Ministerio PUblico tras recibir la denuncia o después de analizadas las diligencias
de investigacion, determinara que actitud procesal asumira en cada caso concreto.
Es obligacion del personal fiscal explicar a la victima sobre las decisiones que se
tomen en el proceso.

La pena de delito de discriminacion estd entre uno a tres anos. Esto significa que
es un delito menos grave. Los delitos menos graves son aquellos que tienen una
pena de prision menor a cinco anos.

Para llegar a una sentencia de una denuncia por discriminacion, se puede tramitar
por el Procedimiento Comun o al ser un delito menos grave, por un Procedimiento
Abreviado o Criterio de Oportunidad.

Procedimiento Comun

Este procedimiento es el mas conocido por la sociedad, tiene una duracion en
plazo legal de promedio de 45 dias; sin embargo, ante la mora judicial, el proceso
puede durar entre 129 a 264 dias (Observatorio Judicial del Sistema de Justicia
Penal, 2020, pag. 37). Esta conformado por tres etapas principales:
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a) Preparatoria: consiste en el plazo que tiene el MP para realizar o fortalecer
la investigacion para presentar una pretension fundada.

b) Intermedia: la o el juez evallUa si existe o no fundamento para lleva a una
persona a la etapa de juicio.

c) Juicio: es la etapa donde se realiza el debate y se presentan los medios de
prueba para su valoracion y para que se dicte sentencia. La sentencia pone
fin al proceso, esta puede ser condenatoria o absolutoria.

Procedimiento abreviado

Es otro procedimiento penal que se puede aplicar cuando la pena del delito no sea
mayor de cinco anos, como el delito de discriminacion. Para ello se debe contar
con un acuerdo del Ministerio Publico y la persona imputada con su defensa,
admitiendo el hecho y su participacion. También se emitira sentencia sobre lo
admitido; esto no garantiza completamente que la o el juez puedan absolver.

Criterio de oportunidad

En este caso, no se continda con el proceso porgque se busca una forma rapida de
solucionar el conflicto. Puede aplicarse cuando el interés publico o la seguridad
ciudadana no estd gravemente amenazada, en delitos menos graves, con
consentimiento de la persona agraviada y autorizacion judicial; pero es necesario
gue quien esta siendo imputado, repare el dafo ocasionado o exista un acuerdo
entre las partes y se otorgue la garantia para su cumplimiento.

Esto no aplica si quien cometié el hecho, en este caso el acto u omisién

discriminatoria, es una persona funcionaria o empleada publica en el
ejercicio de su cargo.

Persecucion penal: la sentencia u otras salidas procesales

La sentencia es el acto que culmina el juicio del procedimiento comun o abreviado,
decide sobre la inocencia o culpabilidad de la persona acusada, esta puede ser:

a) Absolutoria: se libera de todos los cargos y cesaran todas las restricciones
impuestas provisionalmente.

b) Condenatoria: se determina que la persona es responsable de lo acusado,
se fija la(s) pena(s) que correspondan.
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Sin embargo, existen otras salidas que el Ministerio PuUblico puede aplicar. A
continuacion, se describen para comprender los conceptosy sus consecuencias en
la persecucion penal:

a) Desestimacion: aplica cuando el hecho denunciado no sea constitutivo

de delito (por ejemplo: que sea una situacion concretamente laboral) o

no se pueda proceder. En el delito de discriminacioén, se puede realizar

por la o el fiscal, sin necesidad de autorizacion judicial, pero debe

& comunicarsele a la persona denunciante y si no esta de acuerdo, tiene

10 dias habiles para impugnar ante el 6rgano judicial (aqui si se
requerira asistencia técnica legal).

b) Archivo: procede cuando no se haya individualizado a la persona
responsable o se haya declarado su rebeldia.

c) Sobreseimiento: se puede dar cuando falta alguna de las condiciones
para la imposicion de la pena o cuando, a pesar de la falta de certeza, no
exista la posibilidad de incorporar nuevos elementos de prueba,
haciendo imposible requerir la apertura a juicio.

d) Clausura provisional: aplica cuando los elementos de prueba resultan
insuficientes para requerir apertura a juicio y no corresponde sobreseer.

Persecucién penal: reparacién digna, integral y transformadora

Ademas de la sentencia de prisidn o multa, las personas que han sido
victimas de delitos y sufrido violaciones a derechos humanos tienen el
derecho a la reparaciéon por los dafos causados, estos pueden ser

materiales, morales o al proyecto de vida. ===!

La reparacidon digna, busca superar la vision eminentemente econdmica; integral,
porque valora los danos y necesidades de rehabilitaciéon; y transformadora, para
gue aborde las causas estructurales de discriminacion.

Algunas formas de reparacién pueden ser:
Restitucion del derecho Indemnizacién

Garantias de no repeticion

Rehabilitacion Satisfaccion
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Conclusiones

a)

Los actos de discriminacion pueden darse por multiples condiciones e
incluso de forma simultanea, por lo que siempre debe analizarse desde un
enfoque interseccional, el cual se hace necesario para que los diferentes
espacios, incluyendo los laborales, puedan implementar medidas de
prevencion y acciones atender los casos que se susciten.

La discriminacion laboral para las personas LGBTIQ+ por lo general no se
limita a un hecho aislado, pueden ser acciones u omisiones continuas que
suceden en dos momentos, desde los obstaculos en acceder al mercado
laboral y durante la ocupacioén o relacion laboral.

La discriminacion en el ordenamiento juridico guatemalteco esta regulada
y existen diferentes mecanismos ante los cuales acudir para tomar las
acciones pertinentes. Este documento se centra en tres rutas enfocadas en
casos que se den en el ambito laboral; sin embargo, la de la Institucion del
Procurador de los Derechos Humanos y la del Ministerio Publico pueden
aplicarse para hechos sucedidos en otros espacios.

Ante un hecho de discriminacioén, la persona contra quien se comete, si
decide accionar debe comprender que los diferentes mecanismos tendran
distintos alcances y resultados. Puede optarse por la via de los derechos
humanos, administrativa o penal. El inicio de uno de estos procesos no
implica que no pueda diligenciarse paralelamente otro.

La Institucion del Procurador de los Derechos Humanos y el Ministerio
PuUblico presentan avances en la atencidn especializada para las personas de
la diversidad sexual, a diferencia de la Inspeccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo y Prevision Social que no ha implementado acciones
especificas para casos de discriminacién contra personas LGBTIQ+.

Este instrumento constituye una guia que describe de forma general los
mecanismos de atencion para denuncias por discriminacion laboral, cada
caso donde haya existido un trato de exclusion o distincion por motivos de
orientacion sexual, identidad o expresion de género debera ser analizado
para determinar cual es la mejor estrategia y las diligencias que las
instituciones podran realizar.
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Recomendaciones

a) Al Congreso de Guatemala para que se de seguimiento a las iniciativas
propuestas para regular los derechos de las personas de la diversidad sexual,
evitando emitir dictdamenes técnicos que carezcan de fundamento técnico
en materia de derechos humanos.

b) Al Ministerio de Trabajo y Prevision Social para que incluya dentro del
Protocolo de Procedimientos del Sistema de Inspeccion del Trabajo
lineamientos para la identificacion de actos de discriminaciéon por motivos
de orientacion sexual, identidad o expresidon de género, asi como razones
étnicas.
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