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Revisidn y validacion de contenidos a cargo del Grupo de Trabajo sobre Transversalizacion
del enfoque del Género en los Ministerios Publicos de la REG-AIAMP:

- Ministerio Publico Fiscal de Argentina, Direccion General de Politicas de Género
(DGPG): Maria Luisa Piqué, Fiscal y titular interina de la DGPG, Patricia Parra Hurtado
y Julia Bianchi, equipo de trabajo de la DGPG.
- Ministerio Publico Federal de Brasil: Denise Neves Abade, Procuradora Regional da
Republica.
- Ministerio Publico de Chile: Ymay Ortiz, Titular de la Unidad Especializada en DDHH,
Violencia de Género y Delitos Sexuales de la Fiscalia Nacional.
- Fiscalia General del Estado de Ecuador: Juana Fernandez, Asesora de la Fiscal General
en temas de Género.
- Ministerio Fiscal de Espafia: Teresa Peramato, Fiscal de Sala de Violencia contra la
Mujer y Lorena Montero, Fiscal delegada de Violencia de Género de la Audiencia
Provincial de Cadiz.
- Fiscalia General de la Republica de México: Marisol Ruiz Ruvalcaba, Titular de la Unidad
de Igualdad de Género.

Este informe fue presentado en la V Reunién Virtual de la Red Especializada en Género de la AIAMP (REG) del
8/11/2021 y resultd aprobado con el voto favorable de los puntos focales de los Ministerios Publicos de
Andorra, Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, Espafia, Guatemala, México, Panama, Paraguay, Per,
Portugal y Uruguay durante la Il Reunion Virtual de la REG realizada el 30/05/2022.

Su contenido recoge los aportes y complementaciones realizadas por los paises durante el Gltimo bimestre
de 2021 y el primer cuatrimestre de 2022. Agradecemos a todas las delegaciones que conforman la REG por
el impulso y compromiso con esta tematica.

El documento queda abierto a la adhesién posterior por el resto de los Ministerios Publicos de la AIAMP.

Reproduccidn autorizada siempre gue se cite la fuente.

“La presente publicacion ha sido elaborada con la asistencia de la Union Europea. El contenido de la misma es responsabilidad
exdusiva del autor y en ningdn caso se debe considerar que refleje la opinién de la Unién Europea”
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TABLA DE ABREVIATURAS Y ACRONIMOS

ABREVIATURA SIGNIFICADO
AIAMP Asociacion Iberoamericana de Ministerios Publicos
CEPAL Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
CIDH Comisidn Interamericana de Derechos Humanos

Cuestionario

Cuestionario sobre Acoso y Maltrato en las relaciones de trabajo aplicados a
los Ministerios Publicos

Informe Diagnéstico

Informe Diagndstico sobre Acoso/Maltrato en los Ministerios Publicos

Ministerios Publicos

Fiscalias/Procuradurias/Ministerios Publicos

ND

No hay dato

OEA

Organizacion de los Estados Americanos

ONU Mujeres

Organizaciéon de las Naciones Unidas dedicada a promover la igualdad de
género y el empoderamiento de las Mujeres

REG

Red Especializada en Temas de Género de la Asociacion lberoamericana de
Ministerios Publicos
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RESUMEN EJECUTIVO

El Grupo de Trabajo sobre Transversalizacion del Enfoque de Género (en adelante “GTT”) de la Red
Especializada en temas de Género de la AIAMP (en adelante “REG”) fue creado en noviembre de
2020. Se encuentra coordinado por el Ministerio Publico Fiscal de Argentina y lo conforman los
Ministerios Publicos de Brasil, Chile, Ecuador, Espafia y México. El objetivo del GTT es construir
estdndares comunes que hagan efectiva la igualdad de género entre las y los trabajadores de los
Ministerios Publicos a través de la recopilacion y sistematizacién de informacion otorgada por los
paises miembros de la AIAMP. Durante el segundo trimestre de 2021, el GTT diseid y circuld un
cuestionario diagndstico para conocer los instrumentos y dispositivos institucionales existentes que
atienden las situaciones de acoso y maltrato laboral, particularmente aquellas circunstancias de
hostigamiento y/o acoso sexual que afectan de forma diferenciada a las mujeres trabajadoras.

El presente Informe Diagndstico sobre Acoso/Maltrato en los Ministerios Publicos (en adelante,
“Informe Diagndstico”), toma como base los principios recogidos en varios instrumentos normativos
internacionales para erradicar la violencia de género en todos los ambitos, incluyendo los espacios
de trabajo, tales como la CEDAW, los Principios de Yogyakarta, la Convencion de Belém Do Pardy el
Convenio 100 de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) sobre discriminacién en el mundo
del trabajo!. A estos instrumentos se suma el novedoso Convenio 190 sobre la Violencia y el Acoso
de la OIT?, que se constituye en el primer instrumento internacional que trata especificamente la
problematica del maltrato y acoso laboral con perspectiva de género, reconociendo que la violencia
y el acoso afectan a la calidad de los servicios publicos y privados:

“La violencia y el acoso en el mundo del trabajo pueden constituir una violacién o un abuso de los
derechos humanos (...) son una amenaza para la igualdad de oportunidades y son inaceptables e
incompatibles con el trabajo decente (...) la violencia y el acoso por razén de género afectan de
manera desproporcionada a las mujeres y las niiias, y reconociendo también que la adopcién de un
enfoque inclusivo e integrado que tenga en cuenta las consideraciones de género y aborde las causas
subyacentes y los factores de riesgo, entre ellos los estereotipos de género, las formas multiples e
interseccionales de discriminacién y el abuso de las relaciones de poder por razén de género, es
indispensable para acabar con la violencia y el acoso en el mundo del trabajo” [Resaltado propio].

Actualmente, con los datos obtenidos de las respuestas de 16 Ministerios Publicos de la REG, se
pudieron obtener, sobre el tema de acoso y maltrato en los Ministerios Publicos, los hallazgos
subsiguientes:

15 Ministerios Publicos (94%) sefialaron que contaban con una politica interna disciplinaria y el 69%
de éstos aportd algun dato: links, el nombre de los instrumentos o bien, adjuntaron documentos;
algunos proporcionaron mas de un dato. Se presentaron leyes organicas, cédigos de ética o

T Asimismo, el presente informe toma como antecedente referencial el “Diagndstico preliminar sobre labores de
cuidado y acoso/maltrato laboral en los Ministerios Publicos”, elaborado por la Subcomisién de Género de la
Reunién Especializada de Ministerios Publicos del MERCOSUR (REMPM) y aprobado en la XXIX REMPM realizada
en junio de 2021, disponible en:
https://www.rempm.org/archivos/Reuniones/29/Preparatoria/Anexo V_Subcomisi%C3%B3n Violencia de G%C
3%A9nero/Anexo V_Informe Avances Subcomisi%C3%B3n G%C3%A9nero.docx.pdf

2 Disponible en: https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100 ILO CODE:C190



https://www.rempm.org/archivos/Reuniones/29/Preparatoria/Anexo_V_Subcomisi%C3%B3n_Violencia_de_G%C3%A9nero/Anexo_V_Informe_Avances_Subcomisi%C3%B3n_G%C3%A9nero.docx.pdf
https://www.rempm.org/archivos/Reuniones/29/Preparatoria/Anexo_V_Subcomisi%C3%B3n_Violencia_de_G%C3%A9nero/Anexo_V_Informe_Avances_Subcomisi%C3%B3n_G%C3%A9nero.docx.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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conducta, reglamentos e incluso un pacto colectivo de condiciones de trabajo, todas normativas
directamente aplicables a los Ministerios Publicos. De igual forma, se presentaron leyes o normas
sobre el trabajo o la funcién publica.

De esto se observa que, la totalidad de Ministerios Publicos cuenta con una politica interna o
régimen disciplinario para sus fiscales y cargos de direccion; asimismo que sélo el 56% sefiald que
cuenta con una Unidad o Consejo que lleva los temas de regimenes disciplinarios, mientras que el
31% sefialan que pueden ser distintas dependencias o areas, dependiendo del personal o de la
sancién. Solo el 13% senalaron que una persona es la encargada de llevarlo a cabo.

9 Ministerios Publicos (56%), cuentan con equipos especializados y capacitados en violencia de
género; sin embargo, el 25% sefalan que no tienen esas cualidades en sus equipos. Sélo en un caso
se sefiald que algunas de las instituciones cuentan con dreas especializadas y capacitadas. Destaca
gue, en algunos Ministerios Publicos sus instrumentos normativos tienen sefialada la capacitacion
especializada en violencia de género como obligatoria y sistémica de la instruccién.

El 69% de los Ministerios Publicos incluye definiciones de situaciones de violencia sexual, maltrato
fisico, psicoldgico, discriminacion por razones de género (identidad de género y/o orientacidn
sexual), raza, etc., es decir, 11 instituciones del universo que contestd el cuestionario, mientras el
31% no.

De la solicitud de describir las medidas enfocadas a situaciones que se dan entre personas
trabajadoras de igual jerarquia, asi como entre personal superior jerarquico y personal subalterno
s6lo 10 Ministerios Publicos contestaron a la pregunta, 63% del universo de 16 Ministerios Publicos
y sélo cinco cumplen con la normativa que cuenta con medidas en cuestion.

Asimismo, el 69% de las autoridades presentaron informacion sobre sanciones y apercibimientos,
entre los que se destaca que las 11 autoridades que reportaron cuentan con advertencia o
amonestacion, sélo en un caso se sefialéd que la amonestacion era publica. Adema3s, el 82% sefiala
qgue cuenta con la suspensién, y en igual nimero cuentan con dimision, remocion, destitucién o
revocacion. No todos los Ministerios Publicos cuentan con el mismo tipo de sanciones, sélo dos de
estos tienen cinco tipos, el maximo reportado. Sélo un Ministerio Publico cuenta con procesos
restaurativos y Unicamente dos autoridades manifiestan que hay distincién en los procesos del
personal (12% del universo de 16 Ministerios Publicos) y sin ninguna diferencia manifiestan que
actuan 11 Ministerios Publicos (69%).

3 A efectos de este informe, tomando en cuenta las diferencias en las estructuras de cargos entre los Ministerios
Publicos por pais, se tomo6 como referencia la clasificacion estandarizada realizada por la Subcomision de Género
de la Reunidn Especializada de Ministerios Publicos del MERCOSUR (REMPM) en el primer avance del Mapa de
Género presentado en la XXIV REMPM, segun la cual, la estructura comun de cargos se podria dividir en tres
niveles: 1. Personal administrativo, 2. Funcionarias/os de Organos, Directivas/os y Gerentes, y, 3. Procuradoras/es
y Fiscales. Para mas detalle, Véase:
https://www.rempm.org/archivos/Reuniones/24/Preparatoria/ANEXO V. AvanceGenero-Arg.pdf



https://www.rempm.org/archivos/Reuniones/24/Preparatoria/ANEXO_IV._AvanceGenero-Arg.pdf
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El 44% de los Ministerios Publicos si contemplan la protocolizacién, lineamientos especificos o
manuales para las denuncias en donde pueda existir violencia basada en el género y cada uno de
estos instrumentos tiene circunstancias distintas. Dos Ministerios Publicos se encuentran en pleno
proceso de elaboracién de sus instrumentos.

50% de los Ministerios Publicos sefialan que si cuentan con medidas de proteccidn para la persona
agraviada. De manera expresa, 7 Ministerios Publicos sefialan que no cuentan con dichas medidas
(44%). Sobre las medidas, éstas son muy distintas entre las propuestas en la regidn, sin embargo, se
identifica que se plantean algunas que son de caracter general.

9 Ministerios Publicos cuentan con un procedimiento diferenciado para la atencion de presuntas
victimas o personal agraviado; sin embargo, dos de ellos requieren generar mas procesos para
completarlos. Por lo anterior, son siete los Ministerios Publicos (44%) que cumplen con el
procedimiento diferenciado. Siete contemplan el apoyo psicolédgico (88%), seguido de la atencion
médica en sdlo cinco casos (63%).

Del total de 16 Ministerios Publicos, 12 sefialaron que si cuentan con las medidas para prevenir las
situaciones de maltrato, acoso laboral y/o sexual en las relaciones de trabajo. Este grupo mayoritario
representa el 75% del total. En el conteo se aprecia una variedad de actividades que pueden
sistematizarse en cinco conceptos: capacitacién, campanas, denuncias por via electrdnica,
certificacion en Igualdad Laboral y No discriminacion y cursos de induccion del personal.

Se solicitd informacion estadistica sobre apertura de sumarios administrativos/disciplinarios contra
personal fiscal, durante los afos 2019 y 2020. Al respecto, la informacién que presentaron los
Ministerios Publicos es escasa y poco definida. Algunos mencionan que si desarrollan la informacion,
sin embargo, no la presentan; por otro lado, se encuentran los Ministerios Publicos que sdlo
contabilizan el maltrato circunscrito al acoso laboral, dejando por fuera otras formas de violencia
de género que suceden en la cotidianidad laboral (por ejemplo: violencia psicoldgica, comentarios
inapropiados relacionados a la orientacidn sexual y/o identidad de género de trabajadoras/es, etc.).

Los Ministerios Publicos que no cuentan con la informacion son el 38%, los cuales sefialan que no
hay incidencia ni registro o que los registros existen, pero no estan disponibles, ya que estan a cargo
de otra institucion. No obstante, de los datos obtenidos se registra que son las mujeres quienes son
victimas en su mayoria (49%), el grupo que le sigue en representacién es de 35% del que no se
registra informacion sobre si es varén, mujer o persona no binaria.
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ANTECEDENTES

En la XXIV Asamblea General Ordinaria de la Asociacién Iberoamericana de Ministerios Publicos (en
adelante, “AIAMP”), realizada en Lisboa (Portugal), en octubre del 2016, se tomaron importantes
acuerdos para las instituciones de los paises miembros, entre ellos, se destaca la propuesta de
Guatemala de crear el Grupo Especializado en Temas de Género —GEG-, el cual, a marzo de 2018,
estaba integrado por los Ministerios Publicos de Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba,
El Salvador, Honduras, México, Panamad, Paraguay, Portugal, Uruguay, Venezuela y Guatemala,
quien lo coordinaba®.

Posteriormente, en la XXVI Asamblea General Ordinaria de la AIAMP, realizada en la Ciudad de
México en 2018, el Ministerio Publico de Guatemala, ente coordinador del GEG solicitd que el Grupo
se constituyera en una Red Permanente de la AIAMP, dando paso a la ahora Red Especializada en
Temas de Género. El 7 de septiembre de 2020, durante el V Encuentro Virtual de la REG, Argentina
recibié la coordinacion de la REG de la AIAMP por parte de Guatemala a fin de darle continuidad a
los trabajos de la red®.

El presente Informe Diagndstico, se enmarca en el “Plan Quinquenal de la REG-AIAMP 2019-2023"¢,
en el “Programa de Trabajo bienal 2021-2022" de la Reunidn Especializada de Ministerios Publicos
del MERCOSUR (REMPM)’ y en las “Recomendaciones para los Ministerios Publicos sobre acciones

de proteccidn de los derechos de las mujeres durante la Pandemia COVID 19”2,

PLAN ESTRATEGICO
QUINQUENAL
2019-2023

3.3.1 Generar politicas de conciliacion

personal, laboral y familiar.

Transversalizacion del 3.3 Fomentar y fortalecer el
Enfoque de Género en los cuidado, la proteccion y las
Ministerios Pdblicos y condiciones dignas del
dentro de la Asociacion personal que trabaja en las
Iberoamericana de Fiscalias y Procuradurias de
Ministerios Piblicos los paises de la AIAMP 3.3.2 Implementar estrategias de

deteccion, atencién y sancién del acoso
y/o hostigamiento sexual laboral; asi

Lineas de accién

como la instalacion de una unidad
administrativa encargada de las
estrategias.

llustracion 1 Plan Estratégico Quinquenal 2019-2023 de la REG.

* Disponible en: https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero

> Disponible en: https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-
genero/documentos/acta-v-encuentro-virtual-de-la-red-especializada-en-temas-de-genero-7-septiembre-
2020

6 Disponible en: http://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-

genero/documentos/plan-estrategico-de-trabajo-quinquenal-genero-2019-2023
! Aprobados en Acta de la XXVIIIl REMPM realizada en noviembre de 2020.

8 Elaborado por ONU MUIJERES y EUROsociAL+ con los insumos otorgados por los Ministerios Publicos.
Disponible en: https://www.fiscales.gob.ar/wp-content/uploads/2020/12/Informe-Recomendaciones-FINAL.pdf
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https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero
https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/acta-v-encuentro-virtual-de-la-red-especializada-en-temas-de-genero-7-septiembre-2020
https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/acta-v-encuentro-virtual-de-la-red-especializada-en-temas-de-genero-7-septiembre-2020
https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/acta-v-encuentro-virtual-de-la-red-especializada-en-temas-de-genero-7-septiembre-2020
http://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/plan-estrategico-de-trabajo-quinquenal-genero-2019-2023
http://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/plan-estrategico-de-trabajo-quinquenal-genero-2019-2023
https://www.fiscales.gob.ar/wp-content/uploads/2020/12/Informe-Recomendaciones-FINAL.pdf
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Asimismo, forma parte de las acciones para la Transversalizacién del Enfoque del Género al interior
de los Ministerios Publicos, de conformidad con el Plan de Trabajo 2021 de la REG.?

OBIJETIVO

Desarrollar un Informe Diagndstico que permita conocer el estado que guardan las politicas o
programas de los Ministerios Publicos de la REG para el abordaje de las situaciones de acoso y
maltrato laboral, particularmente de hostigamiento y/o acoso sexual, que afectan de forma
diferenciada a las mujeres trabajadoras, visibilizando y atendiendo los fenédmenos que reproducen
en el funcionamiento institucional de los Ministerios Publicos, las distintas formas de violencia
basadas en prejuicios y estereotipos de género.

Asimismo, el Informe Diagndstico busca identificar y destacar practicas innovadoras y/o buenas
practicas institucionales existentes y, los mecanismos, protocolos o criterios para el abordaje que
se les da a las situaciones de Acoso y Maltrato laboral que se presentan dentro de las
Fiscalias/Procuradurias/Ministerios Publicos'® de los paises integrantes de la REG de la AIAMP.

Con ello, se busca construir estandares comunes para garantizar condiciones de mayor igualdad,
equidad y paridad de género al interior de los Ministerios Publicos.

METODOLOGIA

Se recolectd informacidn, a través de un cuestionario sobre la tematica objetivo (anexo 1), el cual
fue respondido por 16 Ministerios Publicos (73%) de los paises integrantes de la AIAMP!!; asimismo,
se reviso la normatividad vigente, proporcionada por las autoridades. Los datos correspondian a los
afios 2019 y 2020 sobre las personas trabajadoras de los Ministerios Publicos integrantes de la
AIAMP.

Aunque se solicitd informacion respecto a varones, mujeres y personas no binarias, aln son pocos
los Estados donde existen mecanismos efectivos de recoleccién de informacién que permitan
conocer la situacién de vida de las personas trans y de género no binario en sus respectivas
jurisdicciones. Ademas, los desafios y delimitaciones con los que se encontré esta investigacion se
basan en desafios de origen (idioma, informacién disponible y diversidad de actores sociales); de
interpretacion (sobre el marco tedrico conceptual y diferencias en la interpretacién de preguntas),

o Disponible en: https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-

genero/documentos/plan-de-trabajo-red-especializada-en-temas-de-genero-ano-2021

10gn adelante, Ministerios Publicos.

" Estos son: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador, El Salvador, Espafia, Guatemala,
México, Panama, Paraguay, Perd, Portugal y Uruguay. Es importante destacar que el informe contiene
informacion cualitativa del Ministerio Publico de Honduras que, por motivos ajenos y sobrevenidos a la voluntad
de sus equipos de trabajo, no fue incluida al momento del procesamiento de los datos, por ello no se contabiliza
en la data general pero si se incorpora en varios apartados del informe de forma cualitativa.


https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/plan-de-trabajo-red-especializada-en-temas-de-genero-ano-2021
https://www.aiamp.info/index.php/redes-permanentes-aiamp/red-de-violencia-de-genero/documentos/plan-de-trabajo-red-especializada-en-temas-de-genero-ano-2021
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y de insumos (sin informacién suficiente en los links o en el cuestionario). Para encontrar mas
informacidn al respecto de la metodologia, véase el anexo |, al final de este Informe Diagndstico.

HALLAZGOS

Cuestiones preliminares

Como se ha expuesto previamente en la Metodologia, con el objeto de conocer las acciones,
politicas, programas y/o normatividad de los Ministerios Publicos integrantes de la AIAMP
orientadas a la atencion del acoso y maltrato laboral se implementd el siguiente instrumento:

® C(Cuestionario sobre Acoso y Maltrato en las relaciones de trabajo (en adelante
“Cuestionario”) integrado por 11 preguntas que a su vez tienen un conjunto de sub
preguntas.

Este instrumento fue respondido por un total de 16 Ministerios Publicos y/o Fiscalias que
representan cerca del 73% de los paises integrantes de la AIAMP, lo que permite ofrecer un
acercamiento a nivel de la regiéon en un tema de suma relevancia para la agenda de derechos
humanos y el avance sostenible de la igualdad, la equidad y la paridad de género al interior de los
organismos responsables de la funcion publica de investigar los delitos.

La AIAMP parte del hecho que el impulso de estrategias comunes para avanzar en la procuracion
efectiva de justicia en la region exige como elemento ineludible la proteccién de los derechos de las
personas trabajadoras a través del fortalecimiento de la normatividad y las politicas institucionales
internas en materia de atencidon del acoso y maltrato en el dmbito laboral, en cumplimiento de las
acciones para transversalizar el enfoque de género. De ahi, la relevancia del nimero tan significativo
de Ministerios Publicos que colaboraron para la realizacidn de este Informe Diagndstico.

En atencidn a su delimitacién, el acercamiento se realiza a través del analisis y exposicién conjunta
del cuestionario implementado, en tanto que se busca ofrecer una visidn general de la situacién en
las materias de atencién del acoso y maltrato laboral al interior de los Ministerios Publicos que
conforman la AIAMP.

Si bien, se cuenta con la informaciéon aportada por cada uno de los 16 Ministerios Publicos
participantes, el presente Informe Diagndstico no ofrece analisis especificos por pais, sino un primer
acercamiento de caracter preliminar para conocer el estado que guardan los ambitos objeto de
estudio en la region.

En ese sentido, la referencia a informacion, acciones, programas y politicas especificas de algin
Ministerio Publico tiene como objeto dar cuenta de las buenas précticas y/o acciones innovadoras,
a fin de visibilizar los términos en que los estandares internacionales en derechos humanos vy
perspectiva de género han sido aplicados en el pais en cuestion y ofrecer ejemplos valiosos sobre
los resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario.
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En todos los casos, lainformacién aportada por cada uno de los 16 Ministerios Publicos participantes
fue indispensable y enriquecedora, pues es precisamente su estudio y lectura conjunta lo que
posibilitd el acercamiento a nivel regional. Cada pais representa el 6.25% del total. En la mayor parte
del analisis es tomado en cuenta el universo total para dar referencia a la situacion de la comunidad,
incluyendo aquellos paises que no tuvieron reporte o bien, no cuentan con la informacidn. Sin
embargo, con el objetivo de no perder la informacidn cuantitativa, se limita el universo a los paises
gue si otorgaron la informacion.

Los hallazgos obtenidos mediante la aplicacion de este instrumento parten de la perspectiva que el
acoso y el maltrato son practicas incompatibles con la vigencia del trabajo decente que promueve
la agenda internacional de derechos humanos, por lo que, los Ministerios Publicos son un espacio
institucional y publico privilegiado para destinar tiempo, recursos y servicios publicos que
favorezcan un cambio social.

Este Informe Diagndstico constituye un valioso espacio de interlocucién para dialogar y reflexionar
sobre lo que ha sido posible construiry lo que es deseable impulsar para que los Ministerios Publicos
de la AIAMP se fortalezcan como instituciones que promueven y trabajan, también en su interior,
para avanzar en las politicas de los entornos laborales libres de violencia.

Desde esa vision, se ofrecen a continuacion los principales hallazgos obtenidos y, posteriormente,

se proponen algunos criterios orientadores para el avance sostenible en la equidad, igualdad y
paridad de género entre las personas trabajadoras de los Ministerios Publicos de la AIAMP.

10
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ACOSO Y MALTRATO EN LAS RELACIONES DE TRABAJO APLICADOS A LOS
MINISTERIOS PUBLICOS

Como parte de la investigacion, se solicitd a los Ministerios Publicos que indicaran a detalle cada
aspecto consultado del Cuestionario, a fin de conocer la situacidn de las instituciones de cada pais
respecto a las politicas sobre acoso y maltrato en las relaciones de trabajo, con énfasis en el acoso
sexual.

En este sentido, 16 paises contestaron el cuestionario. Es importante precisar, como se expresa en
el apartado de Metodologia de Investigacion de este documento, que la informacidn recibida no fue
homogénea??.

A continuacion, se presentan los resultados. En primer lugar, se quiso conocer sobre las politicas o
regimenes disciplinarios para las personas de los Ministerios Publicos mediante la pregunta
siguiente:

1. éCuenta el Ministerio Publico con una politica interna o régimen disciplinario
para el personal?

La mayoria de los Ministerios Publicos, con una representacién del 94% (15 paises), sefialaron que
si se contaba con una politica interna o régimen disciplinario para el personal.

CUENTA CON UNA POLITICA INTERNA O
REGIMEN DISCIPLINARIO PARA EL PERSONAL

No
6%

Grafica 1. Ministerios Publicos que cuentan con una politica interna o régimen disciplinario para el personal.
Elaboracion propia.

12 véase. llustracion 6. Categorias de presentacion de la informaciéon e insumos, apartado de Metodologia de
Investigacion, en este documento.

11
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Si es de cardcter publico, por favor, adjunte la normativa, asi como cualquier otro
material de interés vinculado con la temdtica o coloque el link donde puede
encontrarse.

El 69% de los paises (representados por 11 Ministerios Publicos) presentaron algun dato, entre links,
el nombre de los instrumentos o bien, adjuntaron documentos; algunos proporcionaron mds de un
dato. Cuatro paises sélo hicieron mencién de los documentos (25%) sin proporcionar algun
elemento para su revision y uno no presentd informacidon de ningln tipo, aunque contesté el
cuestionario.

TIPO DE INFORMACION PROPORCIONADA POR MP

10

8

6

4

. 1 L

0 |

Adjuntos Links Solo Mencion = Sin informacion
B Paises 4 9 4 [

Grafica 2. Tipo de informacion sobre la politica interna o régimen disciplinario para el personal.
Elaboracion propia.

Esta representacion es importante, en el sentido de que, el seiialar la informacién permite tener
un medio de verificacidon o seguimiento.

MEDIOS DE VERIFICACION

Sin informacion

Solo mencionaron 6%
instrumentos Al menos un
5% N ‘ medio de
verificacion
69%

Grafica 3. Medios de verificacidén aportados por los Ministerios Publicos. Elaboraciéon propia.

Dentro del material proporcionado se encontraban leyes organicas, codigos de ética o conducta,
protocolos, reglamentos e incluso un pacto colectivo de condiciones de trabajo, todas normativas
directamente aplicables a los Ministerios Publicos. De igual forma, se presentaron leyes o normas
sobre el trabajo o la funcién publica.

En términos generales se puede concluir que los procedimientos disciplinarios analizados tienen
como propodsito salvaguardar la legalidad, la honradez, la dignidad, la lealtad, la imparcialidad, la
eficiencia en el desempefio, entre otros principios del personal adscrito a los Ministerios Publicos.

12
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2. ¢(Cuenta el Ministerio Publico con una politica interna o régimen disciplinario
para sus magistradas/os/fiscales y cargos de direccion? Si/No

Los 16 Ministerios Publicos sefialaron que cuentan con politica interna o régimen disciplinario. El
Ministerio Publico de Colombia sefialé que cuentan con un régimen disciplinario para las y los
servidores publicos que no detentan la condicion de fiscales, en consideracion a que el articulo 125
de la Ley 270 de 1996 (Estatutaria de la Administracién de Justicia) establece que dichas personas
tienen la condicidn de funcionarias judiciales, razén por la cual la Direccién de Control Disciplinario
no tiene la titularidad de la accién disciplinaria sobre las mismas; ya que, quien tiene la competencia
de conocer las acciones es la Comisién Nacional de Disciplina Judicial.

En el caso de Cuba, seifala que cuenta con un reglamento y procedimiento para exigir
responsabilidad administrativa tanto a los fiscales como a los que cuentan con cargos directivos®3.

3. ¢Cuadl es la dependencia o drea que aplica la normativa?

Respecto a qué dependencia o area aplica la normativa, las respuestas de los paises son variadas. 9
paises que representan el 56%, sefiald que una Unidad o Consejo son las responsables, mientras
que el 31%, correspondiente a 5 paises, sefialan que pueden ser distintas dependencias o dareas,
dependiendo del personal o de la sancion. Sélo dos paises (13%) sefialaron que una persona es la
encargada de llevarlo a cabo.

APLICA LA NORMATIVA A LA POLITICA INTERNA O REGIMEN
DISCIPLINARIO PARA sUs MaGIsTRADAS/OS/IFISCALES Y CARGOS DE
DIRECCION

Una persona
encargada
13%

Distintas
dependencias o
areas
dependiendo del
personal o la

pena
31%

Unidad o
Consejo
56%

Grafica 4. Aplicacion de la normativa o politica interna. Elaboracion propia.

Los Ministerios Publicos de Argentina, Brasil, Chile, Ecuador, Espafia, El Salvador, Panama, Portugal
y Uruguay tienen una Unidad. Por su lado, Chile sefiala que préximamente se incorporard a la
gobernanza del Sistema de Integridad del Ministerio Publico.

13 No se conté con el nombre de la normativa, documento adjunto o link a fin de verificar lo respondido.
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“La Relatora Especial sobre Independencia de Magistrados y Abogados ha resaltado que los y las fiscales
desempefian una labor fundamental en la administracidn de justicia, por lo que deben poder "ejercer sus
funciones profesionales sin intimidacion, trabas, hostigamiento, injerencias indebidas o riesgo injustificado
de incurrir en responsabilidad civil, penal o de otra indole".

Informe de la Relatora Especial sobre la independencia
de los magistrados y abogados, Gabriela Knaul, 20/4.

Dentro de los Ministerios Publicos que sefialan que tienen distintas dependencias o areas, se
encuentra Colombia que cuenta con la Direcciéon de Control Disciplinario de la Fiscalia General de la
Nacién y conoce de los procesos disciplinarios seguidos en contra de las y los servidores publicos y
la Vice Fiscalia General de la Nacién, competente para conocer y decidir los recursos de apelacién
en contra de los fallos disciplinarios sancionatorios y decisiones de archivo promovidas por
particulares y/o quejosos, garantizandose asi el principio de la doble instancia o doble conformidad.

Guatemala, por su lado, sefiald que cuenta con la Supervisidon General, instancia que le corresponde
investigar la comisién de hechos constitutivos de faltas administrativas, y en su caso formular la
imputacién que corresponda, recolectando los elementos de prueba de cargo y descargo, para que
posteriormente las Juntas Disciplinarias conozcan del caso e impongan las sanciones por faltas leves,
graves y muy graves.

México sefiald que tiene tres dreas en su institucion: 1) en materia administrativa cuenta con el
Organo Interno de Control, 2) en caso de tratarse de un delito con la Fiscalia Especial para los Delitos
de Violencia contra las Mujeres y Trata de Persona, o, 3) con la Fiscalia Especializada en Asuntos
Internos, para el monitoreo, supervisidn, investigacidn, revision y control de la actuacion del
personal sustantivo y administrativo.

Honduras, por su parte, sefialé que cuenta con la oficina de Supervisién Nacional. Las jefaturas que
tienen rango de superiores jerarquicos son conocedores de los procesos disciplinarios en el caso de
infracciones leves. En caso de faltas menos graves y graves su funcién se limitard a poner en
conocimiento de la falta a la Supervision Nacional para que ésta proceda a iniciar el proceso
disciplinario del Ministerio Publico. Asi mismo cuenta con un Tribunal Disciplinario de la Divisidn de
Recursos Humanos cuando se trate de faltas graves o menos graves. Y el Fiscal General de la
Republica, conocera en procesos de Impugnacidn contra la resolucién del Tribunal Disciplinario de
la Division de Recursos Humanos y el Consejo de la Carrera del Ministerio Publico. En caso de que la
conducta sea constitutiva de delito se cuenta con la Fiscalia Especial de Proteccidn de la Mujer cuya
regulacion se encuentra en el Reglamento Especial de Organizacidon y Funcionamiento de la

14
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Direccién General de Fiscalia'® y las disposiciones contenidas en la Ley del Ministerio Publico y el
Estatuto de la Carrera del Ministerio Publico®.

Al respecto, la CIDH a través del Informe Garantias para la independencia de las y los operadores de
justicia. Hacia El fortalecimiento del acceso a la justicia y el Estado de derecho en las Américas ha
observado que,

“[E]n varios de los paises de la regidn la potestad disciplinaria esta atribuida al o a la Fiscal
General 0 a un érgano disciplinario interno de la Fiscalia. Hay Estados en donde esa potestad
es atribucién de la Corte Suprema de Justicia o de un organismo independiente del Poder

Judicial o del Gobierno con asesoramiento de la Comisidn del Servicio Judicial.”*®

Aunque existe un panorama diverso en la regidn, la CIDH llama a satisfacer las garantias de
independencia, competencia e imparcialidad por parte de las autoridades que tengan a su cargo el
conocimiento de los procesos disciplinarios, al constituir una funcidon materialmente jurisdiccional y
un presupuesto esencial del debido proceso, con independencia de que la autoridad disciplinaria no
sea formalmente un tribunal®’.

NORMATIVA O REGIMEN DISCIPLINARIO
Ministerios Publicos integrantes de la AIAMP

Unidad o Consejo Distintas dependencias o areas Una persona
dependiendo del personal o la pena encargada
9 5 2

Tabla 1. Aplicacion de la normativa o politica interna disciplinaria. Elaboracién propia.

4. ¢élas areas encargadas de llevar adelante estos procedimientos, cuentan con
equipos especializados y capacitados en violencia de género? (Ej. Dependencias
especificas de bienestar laboral o afines)

Respecto a la pregunta, se encontrd que la mayoria de las dreas cuentan con equipos especializados
y capacitados en violencia de género (en total nueve Ministerios Publicos, que representan el 56%);
sin embargo, todavia cuatro Ministerios Publicos sefialan que no tienen esas cualidades en sus

1 Disponible en: https://www.mp.hn/wp-content/uploads/2020/10/REGLAMENTO-ESPECIAL-DE-
ORGANIZACION-Y-FUNCIONAMIENTO-DE-LA-DIREECION-GENERAL-DE-FISCALIA-ACUERDO-FGR-011-
2016.PDF

1> Disponibles respectivamente en: https://www.mp.hn/wp-content/uploads/2021/08/Acuerdo-FGR-012-2016-
Reforma-Estatuto-Carrera-Ministerio-Publico.pdf y  https://www.mp.hn/wp-content/uploads/2022/03/LEY-
MINISTERIO-PUBLICO-1.pdf

18 CIDH, Informe Garantias para la independencia de las y los operadores de justicia. Hacia El fortalecimiento del
acceso a la justicia y el Estado de derecho en las Américas, OEA/Ser.L/V/Il., Doc. 44, 5 diciembre 2013, parr. 193,
p. 84. Disponible en: https://www.oas.org/es/cidh/defensores/docs/pdf/operadores-de-justicia-2013.pdf

17 Ibid., parr. 194, p. 85.
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equipos (25%), seguido de dos Ministerios Publicos que no informaron al respecto. Sélo en un caso
se sefalé que algunas de las instituciones cuentan con areas especializadas y capacitadas.

AREAS ENCARGADAS CON EQUIPOS
ESPECIALIZADOS Y CAPACITADOS EN
VIOLENCIA DE GENERO

ND  Unas instituciones si
6%

&

No
25%

Grafica 5. Areas encargadas cuentan con equipos especializados y capacitados en violencia de género.
Elaboracion propia.

Las autoridades sefialan que de manera progresiva han tenido capacitaciones y han formado sus
programas para incluir al personal que da atencidn, asi como a la poblacién en general.

Es importante destacar la experiencia de Espaia, ya que a través del “Protocolo de actuacion frente
al acoso y violencia en el trabajo, al acoso sexual, al acoso por razén de género o de sexo, al acoso
discriminatorio y al acoso moral o psicoldgico en el Ministerio Fiscal”*® determina de manera oficial
quién y en qué periodo deberd acudir a los cursos organizados dentro de los Programas de
Formacién Continuada y que dichos programas contemplaran la perspectiva de género. Asimismo,
vale la pena mencionar que en julio de 2021 la Fiscalia de Espafia aprobd el “Plan de igualdad de la
carrera fiscal”?®, entre cuyos objetivos se encuentra la difusion del Protocolo de Acoso a través de
cinco acciones: inclusién de contenidos del protocolo en los planes de formacién inicial; publicacién
del protocolo en el portal oficial de la Fiscalia; difusidn periddica del protocolo en las Juntas de
Fiscales; coordinacion con la oficina fiscal y los Letrados de la administracion de Justicia para la
solucidon de situaciones de acoso entre personas pertenecientes a distintos cuerpos de la
Administracién de Justicia y; proporcionar formacion especializada a los/as mediadores/as para
incorporar contenidos en materia de género, con el fin de facilitar la identificacién de situaciones
de acoso.

Por otro lado, Chile, en su documento “Politicas De Prevenciéon y Tratamiento del Maltrato, Acoso

Laboral y Acoso Sexual” sefiala que se debera priorizar la designacion de un investigador capacitado
previamente en MALS (Orientaciones para la Elaboracion de un Procedimiento de Denuncia y

Sancion del Maltrato, Acoso Laboral y Sexual).

'® veéase: https://www.fiscal.es/documents/20142/5b1dabe1-584a-ffc6-452c-0bd74952268e, Aprobado por
Decreto de la Fiscal General del Estado de fecha 18 de julio de 2019.
19 véase: https://www.fiscal.es/documents/20142/c5709d0b-b658-4b20-05a0-8803189339¢3
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Las autoridades ministeriales que informaron que no se contaba con dicha formacion, sefialaron la
importancia de crear los mecanismos para que los equipos reciban la capacitacién y especializacion
necesaria en violencia de género.

AREAS ENCARGADAS CON EQUIPOS ESPECIALIZADOS Y CAPACITADOS EN VIOLENCIA DE GENERO
Ministerios Publicos integrantes de la AIAMP
Si No ND Otras instituciones del pais se encargan

9 4 2 1

Tabla 2. Capacitacion y especializacion de las areas en materia de violencia de género. Elaboracién propia.

Al respecto, la Relatora Especial sobre Independencia de Magistrados y Abogados, en el Informe
preliminar sobre el estudio temdtico mundial relativo a la educacion y formacion en derechos
humanos de profesionales del derecho, considerd que existe una necesidad de revisar varios
aspectos del enfoque aplicado al desarrollo continuo de capacidades en materia de derechos
humanos destinado a las y los agentes del sistema de justicia. Con base en evidencia, considerd
necesario evitar partir del supuesto tendencioso o errdoneo de que las y los agentes judiciales han
obtenido ya el conocimiento necesario para desempefar sus funciones de manera imparcial. En
ocasiones, esa premisa hace dificil entender que la educacién permanente sobre derechos
humanos, género y el desarrollo profesional correspondiente son necesarios?.

Particularmente, tratandose de la incorporacion del género en los procesos educativos, la Relatora
considerd que, organizar discusiones sobre la sensibilidad a las cuestiones de género con los grupos
seleccionados antes de proceder a elaborar programas de formacidn, contribuye a garantizar que la
audiencia esté abierta a las cuestiones examinadas?®.

Es importante sefialar que el Plan Estratégico Quinquenal 2019-2023 de la Red Especializada en
Género?? contempla en su estructura programatica, la capacitacion del personal. De manera
especifica en el Eje 1. Prevencion de la criminalidad de género, linea de accién 1.5 Promover un
mecanismo de medicién de eficiencia y eficacia del personal encargado de la atencién en casos de
violencia de género, y como una accidn a largo plazo la 1.5.3 Promover o fortalecer la capacitacion
de todo el personal de las fiscalias/procuradurias encargado de la atencién a victimas, como
resultados de las observaciones del mecanismo de medicién.

Asimismo, en el Eje 3. Transversalizacion del enfoque de género en los Ministerios Publicos y dentro
de la Asociacién Iberoamericana de Ministerios Publicos, la linea 3.1 Fortalecer la actuacion interna
de los Ministerios Publicos y de la AIAMP en temas de género, derechos humanos y derechos

20 Cfr. KNAUL, Gabriela, Relatora Especial sobre Independencia de Magistrados y Abogados, Informe preliminar
sobre el estudio temdtico mundial relativo a la educacion y formacién en derechos humanos de profesionales del
derecho, A/HRC/20/20, 20 de junio de 2012, parr. 94, p. 27. Disponible en: https://undocs.org/es/A/HRC/20/20
1 Ibid., parr. 85, pp. 23y 24.

22 plan Estratégico Quinquenal 2019-2023. Red Especializada en Género. 23 de marzo de 2018. Disponible en:
https://www.aiamp.info/images/documentos-provisionales/plan-estratgico-de-trabajo-quinguenal-gnero-
2019-2023.pdf
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humanos de las mujeres con la accién a mediano plazo 3.1.2 Implementar, institucionalizar y
fortalecer procesos de formacién, capacitaciéon y profesionalizacién continuos en materia de
investigacion, persecucion y administracion de justicia desde un enfoque de género y derechos
humanos en los ministerios publicos en coordinacion con el Instituto Iberoamericano de Ministerios
Publicos.

Si bien el Eje y lineas del Plan Estratégico Quinquenal 2019-2023 referidas estan orientadas a
fortalecer la capacitacion de las autoridades ministeriales para que incorporen en el ejercicio de su
funcién publica el enfoque de género y de derechos humanos —para la atencién a victimas del
delito—, es dable interpretar que esas directrices deben ser aplicadas y cumplidas también por las
areas responsables de la sustanciacién y determinacidon de los procedimientos administrativos
disciplinarios previstos para la atencidn de los casos de violencia laboral y acoso sexual.

Lo anterior, partiendo del hecho que el enfoque de género —en términos de los estandares
internacionales, asi como de lo previsto en el Eje 3. Transversalizacidon del enfoque de género en los
Ministerios Publicos y dentro de la Asociacién lberoamericana de Ministerios Publicos—, debe
aplicarse de forma transversal a las instancias de procuracién de justicia para garantizar su
efectividad en la tutela de la igualdad, lo que conlleva que sea exigible tanto para el ejercicio de la
funcién publica como para atender cualquier procedimiento disciplinario de caracter interno.

De igual forma, debe interpretarse que la exigencia de independencia sefialada por la CIDH es
aplicable a los dos ambitos, es decir, tanto en la investigacion de los delitos como en la sustanciacion
y resoluciéon de procedimientos internos. Ello, en atencidn al hecho que en ambos dmbitos se
dirimen cuestiones inherentes a los derechos humanos y, en consecuencia, debe cumplirse el
principio pro persona.

En ese sentido, es importante prever que el “g| desarrollo de capacidades es un

avance de la incorporacion del enfoque de
géneroy la tutela efectiva de los derechos, exige
de forma ineludible, velar por la independencia
entre las instancias responsables de sustanciar y
partes
—personas

resolver los procedimientos vy las

involucradas en los mismos
identificadas como probables responsables y

victimas.

instrumento importante para oponerse a los
prejuicios contra los derechos humanos, el
género y fortalecer el conocimiento y la
adecuada aplicacion en el plano nacional de la
normativa regional e internacional sobre
derechos humanos.”
KNAUL, Gabriela, Relatora Especial sobre
Independencia de Magistrados y Abogados, 2012.
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5. éCuales son las conductas tipicas establecidas por la/s normativa/s?

De acuerdo con el Plan Estratégico de la REG?, en el Eje 3. Transversalizacidn del enfoque de género
en los Ministerios Publicos y dentro de la Asociacién Iberoamericana de Ministerios Publicos, se
encuentra la linea 3.3 Fomentar y fortalecer el cuidado, la proteccidn y las condiciones dignas del
personal que trabaja en las Fiscalias y Procuradurias de los paises de la AIAMP, que, en su accién
3.3.2 sefala la necesidad de implementar estrategias de deteccidn, atencion y sancion del acoso y/o
hostigamiento sexual laboral; asi como la instalacién de una unidad administrativa encargada de las
estrategias.

a) ¢élIncluye situaciones de violencia sexual, maltrato fisico, psicolégico,
discriminacion por razones de género (orientacidn sexual y/o identidad de género),
raza, etc.? Si/No.

Se encontrd que el 69% de los paises las contempla, es decir, 11 paises, que son Brasil, Chile,
Colombia, Costa Rica, Ecuador, Espafia, Guatemala, México, Panam4, Perd y Uruguay?®*.

Normativa que incluye situaciones de violencia sexual, maltrato fisico, psicoldgico,
discriminacion por razones de género (orientacion sexual y/o identidad de género),
raza, etc.

Para dar cuenta de este aspecto se revisé la informacidn que las autoridades adjuntaron o aportaron
mediante links para el andlisis de los elementos presentados.

Brasil, sefala que:

e En el ambito del Ministerio Publico Federal, la normativa especifica que disciplina, es la
Portaria CNPEAD/PGR N2 1%°, de 9 de diciembre de 2019, de la Comisién Nacional para la
Prevencion y el Enfrentamiento de Acoso Moral, Acoso Sexual y Discriminacion del
Ministerio Publico Federal.

%3 Plan Estratégico Quinquenal 2019-2023. Red Especializada en Género. 23 de marzo de 2018. Disponible en:
https://www.aiamp.info/images/documentos-provisionales/plan-estratgico-de-trabajo-guinquenal-gnero-
2019-2023.pdf

%4 Es de destacar que, en el caso argentino, si bien no estan contempladas expresamente como causales en los
reglamentos disciplinarios, en 2021 el Ministerio Publico Fiscal argentino report6 la primera remocién a un
magistrado por maltrato laboral y acoso sexual, cuyo encuadre normativo fue la causal de “mal desempefio”. El
Tribunal de enjuiciamiento recomendé al Ministerio Publico una serie de medidas de caracter reparatorio para
las personas victimas. Para mayor informacion, véase: https://www.fiscales.gob.ar/procuracion-
general/removieron-de-su-cargo-al-fiscal-julio-cesar-castro-por-mal-desempeno/

% Disponible en:
http://bibliotecadigital.mpf.mp.br/bdmpf/bitstream/handle/11549/198438/PT CNPEAD MPF 2019 1.pdf?seque
nce=4
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En el dmbito del Ministerio Publico de la Unién?® existe el Cddigo de ética y conducta,
instituido por el Decreto N2 98 del 12 de septiembre de 2017, que impone como conducta
ética, entre otras, "repudiar actitudes discriminatorias o prejuiciosas de cualquier
naturaleza en materia de etnia", sexo, religion, estado civil, orientacién sexual, grupo de
edad o condicidn fisica especial, o cualquier otra forma de discriminacién" y "valorar y
promover un ambiente de trabajo armonioso, procurando actitudes positivas de respeto a
las personas, a fin de evitar prdcticas que puedan configurar cualquier tipo de acoso o
discriminacién, denunciando a las autoridades competentes la ocurrencia de cualquier
situacion".?’

El Ministerio Publico do Trabalho (que forma parte del Ministerio Publico de la Unidn)
cuenta con una normativa completa, instituida por la Ordenanza N2 583/2017, con un
Manual de Prevencién y Enfrentamiento del Acoso Moral y Sexual y de la Discriminacion,
qgue "define el acoso moral y sexual y la discriminacidn con el propdsito de tener una

alineacién de ideas y practicas, acogiendo especialmente a las partes involucradas".?®

Ademas de los reglamentos disciplinarios internos propios del Ministerio Publico Federal y
del Ministerio Publico de la Unidn, el articulo 216-A del Cdodigo Penal define el delito de
acoso sexual como "el hecho de avergonzar a alguien con la intencién de obtener una
ventaja o favor sexual, cuando el agente se aprovecha de su condicién de superioridad
jerdrquica o de ascendencia inherente al ejercicio de un trabajo, cargo o funcién". La pena
en este caso es la detencién de uno a dos afios.

Cada uno de los Ministerios Publicos de los 26 estados brasilefios, ademas del Distrito
Federal, tiene una ley organica y la mayoria de ellos regula el acoso sexual como una forma
de infraccidn disciplinaria, asi como el acoso moral y la discriminacién. A nivel estatal,
también hay varias leyes (no sélo normas disciplinarias internas) que tratan del acoso moral,
destacando que las normas sélo son efectivas para los funcionarios publicos y los miembros
del ministerio publico del estado en el que se sanciond la ley.

A nivel federal, no existe una ley especifica que tipifique el acoso moral en la Administracidn
Publica (sélo diversos reglamentos inferiores a la ley). En la mayoria de los casos, los
organismos administrativos aplican las leyes existentes que castigan las practicas contrarias
a la buena conducta del funcionario publico.

El acoso moral en la Administracidn Publica, segln reiteradas decisiones del Superior
Tribunal de Justicia (STJ), constituye Improbidad Administrativa (tratada en la Ley
8429/92). Cuando el ambito profesional es privado, en Brasil existe una Justicia
especializada, denominada Justicia Laboral. Y si se produce en un organismo publico, la
jurisdiccion para tratar los casos es la Justicia Comun.

26 Asi se denomina el conjunto formado por el Ministerio Plblico Federal, el Ministerio Piblico do Trabalho, el
Ministerio Publico Militar y el Ministerio Publico del Distrito Federal.

27 Disponible en: https://www fiscales.gob.ar/procuracion-general/removieron-de-su-cargo-al-fiscal-julio-cesar-castro-
por-mal-desempeno/

8 Disponible en: https://mpt.mp.br/pgt/publicacoes/manuais/manual-sobre-a-prevencao-e-o-enfrentamento-ao-assedio-
moral-e-sexual-e-a-discriminacao/@@display-file/archive_pdf
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Chile, tiene entre sus instrumentos:

1, en el

Politicas de Prevencién y Tratamiento del Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexua
gue se hace mencidn de la discriminacién en razén de género, la exclusién y la violencia
sexual.

Reglamento de Responsabilidad Administrativa de Fiscales y Funcionarios del Ministerio
Publico (aprobado por Resolucion FN/MP N° 700, de fecha 19 de mayo de 2020°°). Entre las
funciones de la Fiscalia Nacional se encuentra, crear un Equipo Técnico a fin de que asesore
a las Fiscalias Regionales en prevencion, investigacion y seguimiento sobre maltrato, acoso
laboral y acoso sexual. Entre sus funciones ademds de asesorar, se encuentran el hacer
seguimiento y andlisis de las investigaciones sobre maltrato laboral, acoso laboral o acoso
sexual en el Ministerio Publico.

Directrices para la Elaboracién de Programa Regional de Calidad de Vida Laboral. En el que
sefala la linea de accion para “Fortalecer el procedimiento y los mecanismos de denuncia
de maltrato o acoso laboral y/o acoso sexual de la Fiscalia, con la incorporacion de lenguaje
inclusivo, estrategias de prevencion, orientacion y asistencia a personal afectado por
practicas de violencia y discriminacién dentro de su centro de trabajo”. Por otro lado, entre
sus objetivos se encuentra el reducir los aspectos formales e informales de la cultura
institucional que impiden la igualdad normativa y sustantiva entre mujeres y varones en el
Ministerio Publico, y que sustentan las practicas de discriminacién y violencia de género
(Objetivo N22).

Colombia, cuenta con:

Ley 734 de 20023, como marco normativo vigente que contiene el Cédigo Disciplinario
Unico, que, aunque es un Cédigo “sin perjuicio del poder disciplinario preferente de la
Procuraduria General de la Nacién y de las Personerias Distritales y Municipales” es
aplicable a las y los servidores publicos que laboran para el Estado, y que no estdn
supeditados a un régimen disciplinario especial. Asi, el articulo 15 del cédigo sefiala que, se
tratardn de modo igual, sin establecer discriminacién alguna por razones de sexo, raza,
origen nacional o familiar, lengua, religidn, opinidn politica o filoséfica. Cabe sefalar que
hace mencion de manera expresa a la discriminacién por lengua, raza u origen.

Ley 1010 de 2006*. En su articulo 2, presenta las modalidades de acoso laboral, en ese
sentido define el maltrato laboral como todo acto de violencia contra la integridad fisica o
moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado (a) o

2 véase: http://www fiscaliadechile.cl/Fiscalia/politicas mals.pdf

30 yease:
http://www fiscaliadechile.cl/transparencia/documentos/reglamentos/Reglamento _de Responsabilidad Admini

strativa_para Fiscales y Funcionarios del MP_.pdf

31 véase: https://www.oas.org/juridico/spanish/mesicic2 col ley 734 2002.pdf
32 yéase: https://oig.cepal.org/sites/default/files/2006 col ley1010.pdf

21


http://www.fiscaliadechile.cl/Fiscalia/politicas_mals.pdf
http://www.fiscaliadechile.cl/transparencia/documentos/reglamentos/Reglamento_de_Responsabilidad_Administrativa_para_Fiscales_y_Funcionarios_del__MP_.pdf
http://www.fiscaliadechile.cl/transparencia/documentos/reglamentos/Reglamento_de_Responsabilidad_Administrativa_para_Fiscales_y_Funcionarios_del__MP_.pdf
https://www.oas.org/juridico/spanish/mesicic2_col_ley_734_2002.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/2006_col_ley1010.pdf

, REG T
R A 7 Aave ero- AL

PROGRAMA FARA LA COHESION SOCIAL EN AMERICA LATINA

trabajador (a); toda expresidn verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral
o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relacion de
trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la
dignidad de quien participe en una relacién de trabajo de tipo laboral.

En el Art. 7 se sefialan las conductas que constituyen acoso laboral, en las cuales se
presentan desde actos, comentarios, exigencias e imposiciones, negativas o la
comunicacion telefénica y digital.

Sefialan que las conductas disciplinarias estan generalmente tipificadas de manera amplia
en lo que se ha denominado como “tipos en blanco” que requieren ser complementados
con otras disposiciones, en particular, con leyes, reglamentos, manuales de funciones o
procedimiento u érdenes o instrucciones impartidas para la adecuada prestacién del
servicio.

Costa Rica tiene, entre sus normativas:

e Reglamento para Prevenir, Investigar y Sancionar el Hostigamiento Sexual en el Poder
Judicial®®, de 2010. En dicha normativa se establece entre los objetivos del Poder Judicial,
mantener condiciones que garanticen el respeto entre servidores y servidoras judiciales, de
cualesquiera jerarquias, asi como en relacidn con los usuarios y usuarias de los servicios, y
en particular, un ambiente de trabajo libre de hostigamiento sexual.

Por su lado, la autoridad de Ecuador sefiala que cuenta con:

e Cddigo de Etica de la Fiscalia General del Estado®*. Sefiala como un impedimento para las

Ill

servidoras y servidores del Ministerio Publico, el “insinuar, propiciar y/o acosar laboral o
sexualmente, a compafieras y/o compafieros de trabajo y usuarios en general de los
servicios institucionales” (inciso m del art. 10). Sefialando que no habra tolerancia frente al
acoso laboral que sea ejercido por la autoridad u otras compafieras/os de trabajo; ademas
de que se rechazara la violencia sexual que implique “cualquier requerimiento sexual ya sea
fisico, verbal, (por) correo electrénico, (mediante) cartas, entre otros, realizado por un
varén o una mujer, que no hayan sido consentidos por el o la afectada”.

e Asimismo, en el articulo 9 refiere que entre las obligaciones que las y los servidoras tienen,

se encuentra desarrollar un buen trato con sus compafieras/os y personas usuarias, con

3 Véase:

http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_texto_completo.aspx?param1=NRTC&n
Valor1=18&nValor2=651618&nValor3=76071&strTipM=TC. Este instrumento, al igual que la “Guia para la atencion
de personas victimas de hostigamiento sexual” de 2017 y el documento que contiene la “Politica institucional
contra el hostigamiento sexual en el Poder Judicial” de 2015, son de acceso publico y se encuentran en la web
de la Subcomision contra el Hostigamiento Sexual en el siguiente link:
https://comisionhostigamientosexual.poder-judicial.go.cr/index.php

34 véase: https://www.fiscalia.gob.ec/transparencia/2020/mayo/a3/RESOLUCION-027-FGE-2020-Codigo-de-
Etica.pdf
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base en “igualdad ante la ley, los derechos humanos, sin incurrir en discriminacién alguna
por razdon de género, costumbres, tradiciones, formas de organizacién social, cultura,
ideologia, raza, religién, idioma, dialectos, nacionalidad, condicion econémica, social o

|”

persona
Destaca que incluyan a las personas usuarias y la denuncia por parte de terceras personas.

e Ley Organica del Servicio Publico®. Este ordenamiento destaca que en el art. 10 se sefiale
como prohibicidn especial para desempefiar un puesto, cargo, funcidon o dignidad en el
servicio publico el contar con una sentencia condenatoria ejecutoria, entre otros delitos,
por acoso sexual. Ademas, en su art. 48 sefiala como una causal de destitucion el realizar
actos de acoso o abuso sexual, discriminacidén o violencia contra servidoras o servidores
publicos o de cualquier otra persona, de manera comprobada.

e Aunque no cuentan con un protocolo, la autoridad reporté que la Direccidn de talento
humano identifica y analiza el caso de violencia, maltrato o discriminacion, a través de
entrevistas con las personas involucradas. Si es el caso se envia al consejo de la judicatura
para el trdmite de régimen disciplinario correspondiente.

Al analizar a Espafia se observd lo siguiente:

e Cuentan con el Protocolo de actuacidn frente al acoso y violencia en el trabajo, al acoso
sexual, al acoso por razdon de género o de sexo, al acoso discriminatorio y al acoso moral o
psicoldgico en el ministerio fiscal®®. En este instrumento se encuentran los tipos de acoso y
su definicidn. Sefiala que “se da acoso cuando se maltrata a una/o o mas trabajadores o
personal directivo varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en
situaciones vinculadas con el trabajo.” Mientras tanto, “se habla de violencia cuando se
produce la agresion de una/o o mas trabajadores o personal directivo en situaciones
vinculadas con el trabajo.” Agrega que se considera acoso sexual “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Destaca que una sola accion, por su gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

Entre las conductas destaca que de manera no limitativa se encuentran los tocamientos,
gestos obscenos, roces innecesarios; insinuaciones, comentarios molestos y humillantes de
contenido sexual, chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto, y abusos verbales
deliberados; las invitaciones impudicas o comprometedoras; las demandas de favores
sexuales, entre otras.

3 véase: http://www.oas.org/juridico/pdfs/mesicic4 ecu org10.pdf

36 e adelante, Protocolo de actuacién en Espafa.
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e |a definicidn de acoso por razén de género o de sexo es “cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.” En cuanto al Acoso
discriminatorio es “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la
religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacidn sexual de una persona, que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo”.

e Define el acoso psicolégico o moral en el entorno profesional como “la exposicidn a
conductas de violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el
tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que acttan frente a aquélla/s desde
una posicion de poder -no necesariamente jerarquica sino en términos psicoldgicos- con el
propodsito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida
profesional de la victima”.

Por su parte, México sefiald lo siguiente:

e Secuenta con el Cédigo de Conducta de la Procuraduria General de la Republica®’, en el que
a través de bases de accidn individual sefialan las conductas que se consideran necesarias,
por ejemplo, la no discriminacién a través de “el respeto mutuo, sin discriminacién,
distincidn, exclusién, restriccién o preferencia motivada por el origen étnico o nacional, el
color de la piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social,
econdmica, de salud o juridica, la religidn, la apariencia fisica, las caracteristicas genéticas,
la situacidon migratoria, el embarazo, el idioma, las opiniones, las preferencias sexuales, la
identidad o filiacién politica, el estado civil, la situacidn familiar, las responsabilidades
familiares, los antecedentes penales o cualquier otra caracteristica o condicidn.” A esta
afiaden la no discriminacién por motivos de género, visibilizando a las personas lesbianas,
gays, bisexuales, transexuales, transgénero e intersexuales.

e Seincluye el derecho a un entorno laboral libre de violencia promoviendo el respeto a los
derechos humanos de las mujeres.

e Por otro lado, se sefiala que “El personal de la Procuraduria deberd basar su conducta en el
pleno respeto de los derechos humanos de las personas, especialmente tratandose de las
mujeres que laboran en la Institucién, siendo totalmente inaceptables las conductas de
hostigamiento y acoso sexual, que ademas de resultar violatorias al presente Cdédigo,
podran ser motivo de sanciones administrativas y de tipo penal”.

e Codigo de Etica de las Personas Servidoras Publicas de la Fiscalia General de la Republica.®
Tiene entre sus principios rectores la perspectiva de género, la interculturalidad, el respeto
a los derechos humanos, la perspectiva de la niflez y adolescencia; la debida diligencia, la
igualdad sustantiva y no discriminacién, entre las principales. Haciendo énfasis en el “origen

37 véase: https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/190027/NCC web ABREVIADO 2a pgr 17c.pdf
38 Véase: http://dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=55995458&fecha=02/09/2020
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étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades,
la condicidn social, econdmica, de salud o juridica, la religién, la apariencia fisica, las
caracteristicas genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, la
orientacién sexual, identidad de género, expresion de género y caracteristicas sexuales, la
identidad o filiacién politica, el estado civil, la situaciéon familiar, las responsabilidades
familiares, el idioma, los antecedentes penales o en cualquier otro motivo; observando en
toda situacién las dimensiones formal (de derecho) y sustantiva (de hecho) de la igualdad.

Uruguay, por su lado, tiene en su normativa:

Ley Organica de la Fiscalia General de la Nacidn, en la que sefiala como faltas muy graves el
maltrato fisico, psicoldgico o verbal en el cumplimiento de las funciones de las y los
servidores publicos. No se sefiala de manera especifica la violencia sexual.

Guatemala destaca:

"33 celebrado entre

El documento denominado “Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo
el Ministerio Publico y el sindicato de personas trabajadoras del Ministerio Publico establece
como causal justa para destituir a una persona trabajadora cuando se compruebe el
requerir, hostigar, acosar, agredir o intentar agredir sexualmente a trabajadores/as de la
institucion, victimas, partes procesales o personas usuarias del servicio, en el ejercicio de
sus funciones durante la jornada laboral. Todo ello en consonancia con el articulo 62 de la
Ley Organica del Ministerio Publico que contempla, dentro de las faltas graves en las que
pueden incurrir el personal, sin prejuicio de las responsabilidades civiles y penales, “cometer
cualquier acto de acoso, coaccion o abuso, especialmente aquellos de indole sexual o
laboral”. Asimismo, el Acuerdo 5-2019 denominado “Protocolo para la atencidn de casos de
acoso sexual en el ambito laboral del Ministerio Publico”, define el acoso sexual como una

falta muy grave que debe ser debidamente sancionada.

En el caso del Ministerio Publico del Peru, se cuenta con:

La Resolucidon de la Gerencia General N° 000123-2021-MP-FN-GG, del 26 de febrero de
2021, que contiene la Directiva “Prevencion, denuncia, investigaciéon y sancién del
hostigamiento sexual en el Ministerio Publico”®°, que busca establecer y regular los
lineamientos para la prevenciéon, denuncia, investigacién y sancion de las conductas que
configuran actos de hostigamiento sexual en las relaciones laborales cualquiera sea la forma
juridica de esta relacién, asi como también aquellas que se presenten entre personas con

39

Ver:

https://www.mintrabajo.gob.gt/images/Documentacion/Pactos colectivos/Pacto Colectivo Mintrab 2018.pdf

40 Se encuentra disponible en la intranet del Ministerio Publico del Perl para garantizar el acceso a su contenido
a las/los trabajadoras/es.
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prescindencia de jerarquia, grado, cargo, funcidn, nivel remunerativo, entre otras categorias
o niveles al interior del Ministerio Publico; independientemente del régimen laboral o
contractual que les sea aplicable.

El Ministerio Publico de Honduras cuenta con:

La Ley del Ministerio Publico (Decreto Legislativo 228-93)*' y el Estatuto de la Carrera del
Ministerio Publico*? que regula el Régimen Disciplinario. El Estatuto de la Carrera establece
en sus Articulo 56, 57, 58 que tratar descortésmente a los subalternos, compaferos de
trabajo o a los superiores jerarquicos constituye una falta leve sancionada con
amonestacion privada verbal, en tanto tratar en forma ofensiva o agresiva a los superiores
jerdrquicos, compafieros de trabajo, subalternos, al publico o usuarios constituye una falta
menos grave sancionada con suspensién en el servicio sin goce de sueldo hasta por cuatro
(4) dias. En el mismo ordenamiento en su Articulo 60 sefiala que todo acto de violencia,
injurias, calumnias, malos tratamientos o grave indisciplina en que incurra el servidor
durante sus labores, en contra de sus superiores o compaferos de trabajo como el ser
condenado por violencia intrafamiliar, realizar actos perjudiciales, abusos graves o
reiterados contra vecinos en su comunidad o lugar de residencia, comprobados mediante
detencién en sede policial, determina falta grave que da lugar a la cancelaciéon del
nombramiento o despido. Asimismo, en el articulo 60 numeral 24) del Estatuto de la Carrera
se establece que hostigar sexualmente a cualquier servidor o servidora del Ministerio
Publico, o valerse del cargo para hacerlo sobre personas que sean usuarios o beneficiarios
de los servicios del Ministerio Publico, constituye una falta grave que puede dar lugar a la
cancelacién del nombramiento o despido, lo anterior serd sin perjuicio de la accién penal
que corresponda en caso de concurrir en delitos normados en la normativa penal vigente
qgue contempla los delitos de acoso sexual en el entorno laboral.

El Ministerio Publico de Argentina cuenta con:

El Régimen de Funcionarios y Empleados del Ministerio Publico Fiscal de la Nacién
(aprobado por Resolucién PGN 128/10)*, en el cual el articulo 37 inciso |, sefiala que el
personal del Ministerio Publico Fiscal de la Nacién tiene prohibido desarrollar, por acciéon u
omisidn, cualquier acto que suponga discriminacidon o acoso por razon de raza, religion,
nacionalidad, ideologia, opinidn, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal,
fisica o social que implique menoscabo, segregacion y/o exclusion. Agregan que cuentan
con proyectos en desarrollo en el area para avanzar en la actualizacién de las cuestiones
relacionadas. Como se observa, este instrumento normativo no acufia una mencién
especifica que contemple situaciones de violencia sexual o discriminacién por razones de

41 Vease: https://www.mp.hn/wp-content/uploads/2022/03/LEY-MINISTERIO-PUBLICO-1.pdf
42 Véase: https://www.mp.hn/wp-content/uploads/2021/08/Acuerdo-FGR-012-2016-Reforma-Estatuto-Carrera-
Ministerio-Publico.pdf

4 véase: https://www.mpf.gov.ar/resoluciones/pgn/2010/pgn-0128-2010-001.pdf
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género en general, sino que parte de una definicién general contra cualquier tipo de
discriminacién, lo cual puede ser interpretado y aplicado para las situaciones de
discriminacién basadas en el género.

NORMATIVA INCLUYE SITUACIONES DE VIOLENCIA SEXUAL, MALTRATO FiSICO, PSICOLOGICO, DISCRIMINACION
POR RAZONES DE GENERO
Ministerios publicos integrantes de la AIAMP
Si No de manera especifica No
10 2 4

Tabla 3. Normativa incluye situaciones de violencia sexual, maltrato fisico, psicoldgico, etc,
dentro del universo de 16 Ministerios Publicos que aportaron la informacion. Elaboracién propia.

INCLUYE SITUACIONES DE VIOLENCIA SEXUAL,
MALTRATO Fi5ICO, PSICOLOGICO, DISCRIMINACION POR
RAZONES DE GENERO (ORIENTACION SEXUAL Y/o
IDENTIDAD DE GENERO), RAZA, ETC.

MNo de

manera -

especifica
13%

Grafica 6. Normativa que incluye situaciones de violencia sexual, maltrato fisico,
psicoldgico, etc. Elaboracién propia.

El 38% de los Ministerios Publicos no cuentan con normativa que incluya situaciones de violencia
sexual, maltrato fisico, psicolégico, discriminacidn por razones de género raza, etc.

b) Describa las medidas enfocadas a situaciones que se dan entre personas
trabajadoras de igual jerarquia, asi como entre personal superior jerarquico y
personal subalterno.

Respecto a las medidas enfocadas a situaciones que se dan entre personas trabajadoras de igual
jerarquia, asi como entre personal superior jerarquico y personal subalterno, sélo 10 Ministerios
Publicos contestaron a la pregunta, representando el 63% del universo de participantes. De estos,
s6lo cinco cumplen con la normativa que cuenta con medidas enfocadas a situaciones que se dan
entre personas trabajadoras de igual jerarquia, asi como entre personal superior jerdrquico y
personal subalterno.
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NORMATIVA CON MEDIDAS ENFOCADAS A
SITUACIONES QUE SE DAM ENTRE PERSONAS
TRABAJADORAS CON DISTINTAS JERARQUIA

ND
3%

\ No
6%

Grafica 7. Normativa con medidas enfocadas en situaciones que se dan entre personas
trabajadoras de igual jerarquia, asi como entre superior o subalterna. Elaboracién propia.

Espafia con su “Protocolo de actuacion” cuenta con hipdtesis mas especificas, incluyendo al
alumnado del Centro de Estudios Juridicos. En ese sentido, el Protocolo se aplica en su integridad
cuando la persona presuntamente victima y la persona presuntamente agresora sean fiscales,
cualquiera que sea su categoria, tanto si se encuentran en servicio activo como en otra situacion
administrativa.

En el caso de que la persona presuntamente agresora se encuentre en otra situacién administrativa,
sera de aplicacién el Protocolo siempre que pueda ser sometida a responsabilidad disciplinaria en
los términos establecidos en el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal.

Si la persona presuntamente victima o la persona presuntamente agresora no fuesen integrantes
de la Carrera Fiscal, el Protocolo se aplicard en conjuncién con las medidas establecidas en el
Protocolo aplicable en el ambito de la Administracién Publica a la que pertenezca la otra persona
implicada, y, en todo caso, se aplicaran las medidas preventivas establecidas en el “Protocolo de
actuacién en Espaia”, en la medida de lo posible.

Si la persona presuntamente agresora fuese integrante de la Carrera Fiscal se le podrd aplicar, a
voluntad de la presunta victima que no sea Fiscal, el procedimiento informal establecido en el
Protocolo.

A efectos del Protocolo, se asimilan a los integrantes de la Carrera Fiscal las/las abogadas/os fiscales
sustitutas/os y las alumnas/os del Centro de Estudios Juridicos.

La responsabilidad disciplinaria en que hubiera podido incurrir la persona presuntamente agresora
miembro de la Carrera Fiscal, se ajustara a las infracciones y sanciones reguladas en el Estatuto

Organico del Ministerio Fiscal.

Guatemala, por su lado, enuncia que, para la atencidn de casos de acoso sexual en el ambito laboral
del Ministerio Publico, se da seguimiento a la Ley Organica del Ministerio Publico. De acuerdo a su
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“Protocolo para la Atencién de Casos de Acoso Sexual en el Ambito Laboral del Ministerio Publico”*,

el procedimiento disciplinario que establece la Ley Orgdnica del Ministerio Publico “sefiala entes
distintos para la resolucidon de los procedimientos dependiendo de: la carrera fiscal, el area
administrativa, técnica y de apoyo y para la sancion de empleados de la mads alta jerarquia; la
valoracion de la prueba y las resoluciones emitidas deberan incorporar un analisis desde el enfoque
de derechos humanos y desde la perspectiva de género”.

De manera menos especifica, Argentina sefiala que las medidas que se adoptan se relacionan con el
tipo de situacion que se conoce en cada caso concreto.

Chile incluye el maltrato, el acoso laboral y el acoso sexual, considerando que se puede dar: 1)
Vertical descendente: desde la jefatura hacia un subordinado/a. 2) Vertical ascendente: desde los
subordinados/as hacia la jefatura. 3) Horizontal: se da entre pares o grupos de pares®.

Colombia, por su parte, se basa en el acoso laboral, contemplado en la Resoluciéon No. 652 del
2012%, “por la cual se establece la conformacidn y funcionamiento del Comité de Convivencia
Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras disposiciones en materia de
acoso laboral”.

En dicha resolucidn sefiala la responsabilidad de las y los empleadoras/es publicas/os, que deben
desarrollar medidas preventivas y correctivas de acoso laboral, con el fin de promover ambiente de
convivencia, asi como también, la responsabilidad de las Administradoras de Riesgos Profesionales
que deberan dar asesorias y asistencia técnica para el desarrollo de medidas preventivas y
correctivas de acoso laboral.

Por otro lado, en la Ley 1010 de 2006* sefiala el acoso laboral (en donde se contemplan conductas
de violencia sexual) que es considerado “como falta disciplinaria gravisima en el Cédigo Disciplinario
Unico, cuando su autor sea un servidor publico”.

6. ¢Qué tipo de sanciones/apercibimientos contempla dicho régimen?

La mayoria de los Ministerios Publicos sefialaron el tipo de sanciones o apercibimientos en su
normativa frente al acoso y maltrato en las relaciones de trabajo aplicables. En cinco instituciones
(31%) no se presenta la informacién.

4 veéase: https://www.gt.undp.org/content/guatemala/es/home/library/democratic_governance/protocolo-

para-la-atencion-de-casos-de-acoso-sexual-en-el-ambito.html

45 . ., . - , . . .
De la informacion recibida, no se especifica de qué manera son abordadas las situaciones descritas.

46 Véase:

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/45107/resolucion 00000652 de 2012.pdf/d52cfd8c-36f3-
da89-4359-496ada084f20
7 op Cit.
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MiNISTERIOS PUBLICOS QUE REPORTARON
SANCIONES/APERCIBIMIENTOS

No
senalaron
31%

Grafica 8. Ministerios Publicos que reportaron sanciones/apercibimientos. Elaboracion propia.

Algunos Ministerios Publicos no cuentan con un protocolo o normativa especifica, sin embargo,
cuentan con normativas que pueden ser aplicadas.

TIPO DE SANCIONES

Traslado a otro espacio laboral - 9%
Inhabilitacion [ 9%
Censura _ 27%
Multa o sancién econémica _ 45%
Dimision, remocion, destitucion o revocacion _ 82%
suspension | 52
Advertencia / Amone§tacién, las hay publicas o _ 100%
privadas

Grafica 9. Tipo de sanciones y apercibimientos. Elaboracion propia

Respecto a las sanciones, la totalidad de autoridades que reportaron, 11, cuentan con amonestacion
o advertencia, sélo en un caso se sefialé que la amonestacidn era publica. Nueve autoridades (82%)
del grupo que reportd, sefialaron que cuentan con la suspensién, y en igual nimero (nueve de los
once que reportaron la informacidn) cuentan con dimisién, remocién, destitucién o revocacion.

No todos los paises cuentan con el mismo tipo de sanciones, pero, destaca dentro de lo reportado,
México y Chile como los Ministerios Publicos que tienen un mayor nimero de ellas (cinco cada uno).
Por otro lado, Espaia contempla en su Protocolo, que una sancién serd el traslado a otro espacio
laboral y en Guatemala que la acumulacion de faltas impide ascenso en carrera. La sancion
econdmicay la multa sélo la contemplan cinco Ministerios Publicos (45%), Portugal sefiala que entre
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la dimisidn se encuentra la jubilacion o jubilacidn obligatoria, es la Unica autoridad que reportd esa
modalidad.

Como se sefald, destaca que en Espafia, de acuerdo con el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal
en el articulo 66, las sanciones van de la advertencia, la multa de hasta tres mil euros, el traslado
forzoso a Fiscalia con sede separada, al menos, en cien kildémetros de aquella en que estuviera
destinado, la suspensidn de hasta tres ainos y finalmente, la separacion. El Protocolo agrega que el
procedimiento disciplinario se entiende sin perjuicio de las posibles responsabilidades penales
derivadas de la comisién de los hechos.

Mientras que el Ministerio Publico de Guatemala sefala que las sanciones estan contempladas en
la Ley Orgdnica, articulo 63. En ese sentido, las sanciones para faltas leves son la amonestacion
verbal y escrita; para faltas graves es la suspensién de empleo o cargo sin goce de salario hasta por
20 dias; para faltas muy graves es suspension desde 21 hasta 90 dias sin goce de salario o
destitucion. La imposiciéon de una sancidn por falta grave o por tres faltas leves, impide el ascenso
en la carrera e impone la limitacidon temporal de optar a becas dentro o fuera del pais y optar a otros
cargos dentro de la institucion, mientras no se haya cancelado la anotacidn en el expediente del
sancionado. La sancion del cargo o empleo impide el reingreso de la persona en el Ministerio
Publico. Sefiala que se considera como falta muy grave el acoso sexual.

Por ultimo, el Ministerio Publico de Peru prevé entre las sanciones para el personal que haya
incurrido en actos de hostigamiento sexual, independientemente de su régimen laboral, la
suspensién temporal o destitucion, al constituir falta grave conforme a lo previsto en el literal k) del
articulo 85 de la Ley N° 30057 (Ley del Servicio Civil). Adicionalmente, podrd ser objeto de
responsabilidad penal o civil, segln corresponda.

Sobre si contemplan procesos restaurativos

Sélo el Ministerio Fiscal de Espafia contempla en su Protocolo la mediacion, estableciendo asi un
proceso en el que la victima u otras personas afectadas participan de forma activa y conjunta en la
resolucidn de las cuestiones que se derivan de la conducta, con ayuda de un facilitador o mediador.
El resto de Ministerios Publicos manifiesta no contar con procesos restaurativos. Sin embargo Cuba
sefiala que se encuentran en proceso de implementacion y Guatemala destaca que si bien los
procesos restaurativos no se contemplan en las medidas, la victima puede hacer su solicitud a la
Supervisién General para que esta sea considerada por parte de la Junta Disciplinaria, al momento
de la resolucidn y agrega que la Secretaria de la Mujer se encuentra desarrollando una metodologia
de abordaje para trabajar en coordinacion con el Departamento de Recursos Humanos en los
espacios laborales en los que se reporta acoso sexual y, en caso que la victima haya sido trasladada
sobre el espacio laboral que la recibe para evitar su estigmatizacion, exclusion y acoso laboral.
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Costa Rica sefiala que a la fecha no se tiene conocimiento que se haya aplicado procesos de justicia
restaurativa en materia de hostigamiento laboral y sexual; por otro lado, Brasil, Chile, Colombia y
Portugal sefialan que no cuentan con procesos restaurativos.

Sobre diferencias en los aspectos mds relevantes para personal de planta o para
magistradas/os/ fiscales

Solamente Argentina y Paraguay manifiestan que hay distincion en los procesos del personal (12%
del universo de 16 Ministerios Publicos). Sin ninguna diferencia, manifiestan que actian 11
Ministerios Publicos (69%).

DIFERENCIA ENTRE PERSONAL DE
PLANTA Y MAGISTRADAS/OS/ FISCALES

No existe
ND 6%
13%
i ‘ Sin
12% » diferencia
69%

Grafica 10. Diferencia entre personal de planta y magistradas/os/ fiscales. Elaboracién propia.

El Ministerio Publico de Argentina sefiala que

conforme el articulo 7 del Reglamento Disciplinario

“La violencia psicolégica también
puede originar graves problemas
mentales y depresién nerviosa. Desde
una perspectiva mas amplia, esta
violencia deteriora el clima de trabajo
de todos los trabajadores, estén o no

para los Funcionarios y Empleados del Ministerio
Publico Fiscal de la Nacion®, las sanciones que alli se
contemplan son las de apercibimiento, suspensién de
hasta 30 dias, cesantia y exoneracidon. Aunque
los funcionarios vy

Paraguay reporta que para

contratados se aplica de acuerdo con la gravedad
determinada de ese organismo de investigacion la
sancion

correspondiente, pudiendo ser

apercibimiento por escrito, suspensién sin goce de

directamente implicados, y puede ser

la causa de la desmotivacion en el

trabajo.”

David Gold y Joannah Caborn. La violencia
en el trabajo. 2003.

sueldo parcial o total; no hace de manera manifiesta
anotaciones sobre las diferencias entre personal de
planta o magistradas/os/fiscales.

Los aspectos mas relevantes para personal de planta, los dos Ministerios Publicos manifestaron que
cuentan con apercibimiento y suspensidén, mientras que la cesantia y la exoneracion sélo la
contempla Argentina. Mientras que los aspectos mas relevantes para magistradas/os/ fiscales lo
representa Argentina, al sefialar que en el articulo 70 de la Ley Orgénica del Ministerio Publico Fiscal
de la Nacién n° 27.148, se contempla para los/as magistrados/as las sanciones de apercibimiento,

48 Aprobado por Resolucion PGN 52/08.
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multa de hasta el 20% de las remuneraciones mensuales, suspensién de hasta 30 dias sin goce de
sueldo y remocién. Paraguay solo sefiala que en el caso de los agentes fiscales las investigaciones y
sanciones las realiza el Jurado de Enjuiciamiento de Magistrados.

El Ministerio Publico de Honduras indica que conforme al Titulo V de su Estatuto de la Carrera ya
citado y Titulo VIII del Reglamento del Estatuto, se establecen infracciones leves, menos graves, y
graves. Las infracciones leves dan lugar a amonestacidn verbal o escrita. Las infracciones menos
graves seran sancionadas con la suspension del servicio sin goce de sueldo de hasta cuatro (4) dias.
Las infracciones graves se sancionaran con suspension del servicio sin goce de sueldo de hasta ocho
(8) dias y se contempla la pérdida del derecho de ascenso, asi como la cancelacion del
nombramiento y el despido.

7. éContempla protocolizacién, lineamientos especificos o manuales para las
denuncias en donde pueda mediar violencia basada en el género?

Los Ministerios Publicos reportaron que el 37% si contemplan la protocolizacién, lineamientos
especificos o manuales para las denuncias en donde pueda mediar violencia basada en el género
(Brasil, Chile, Costa Rica, Espaia, Guatemala, y Portugal), cada uno de ellos tiene circunstancias

distintas.
CONTEMPLA PROTOCOLIZACION, LINEAMIENTOS
ESPECIFICOS O MANUALES PARA LAS DENUNCIAS
EN DONDE PUEDA MEDIAR VIOLENCIA BASADA EN
EL GENERO

Pendiente
ND _ 13%
Si

“ A a7%

No _~
443

Grafica 11. Contempla protocolizacién, lineamientos especificos o manuales para las denuncias
en donde pueda mediar violencia basada en el género. Elaboracidn propia.

En este sentido, Chile cuenta con su documento sobre “Politicas de Prevencién y Tratamiento del
Maltrato, Acoso Laboral y Acoso Sexual” el cual contiene de manera explicita las caracteristicas de
la investigacidn, la recepcién y contenido de la denuncia y el seguimiento. Espafia cuenta con la
informacidon de manera amplia y especifica en el “Protocolo de actuacién”.

Brasil, por su lado, sefiala que cuentan con la “Oidoria de la Mujer” Ombudsman, establecido por la
Ordenanza CNMP-PRESI n2 77/2020 (canal especializado para incrementar las acciones para
prevenir la violencia y proteger a las mujeres), mientras que Costa Rica tiene instancias tales como
la Secretaria Técnica de Género quienes brindan asesoria profesional y apoyo.

Dos Ministerios Publicos pueden considerarse por sus procesos que estan pendientes, ya que
cuentan con avances en la elaboracidén de sus instrumentos, es el caso de México y Uruguay.
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Dos de las autoridades sefialaron que cuentan con procesos de actuacion de acuerdo con cada caso,
pero no con un protocolo o lineamientos.

Guatemala cuenta con un protocolo respectivo, el “Protocolo para la Atencién de Casos de Acoso
Sexual en el Ambito Laboral del Ministerio Publico”, creado mediante el Acuerdo 05-2019
directamente vinculado a los ejes del Plan Estratégico del Ministerio Publico para el periodo 2018-
2023. Agrega que cuando existen denuncias de tipo penal, las autoridades inmediatas de los
espacios laborales de las personas denunciantes, deben dar seguimiento a lo establecido en la Ley
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia intrafamiliar y la Ley contra el femicidio y otras
formas de violencia contra la mujer, asi como en cualquier otra normativa segun el delito que se
identifique.

8. ¢(Establece medidas de proteccién para la persona agraviada?

9 del total de paises (Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Espafia, México, Panam4, Paraguay Peru)
sefialan que si cuentan con medidas de proteccidn para la persona agraviada, representando el 56%
del total de 16 Ministerios Publicos que contestaron el cuestionario. De manera expresa, 7
Ministerios Publicos sefialan que no cuentan con dichas medidas (44%).

ESTABLECE MEDIDAS DE PROTECCION PARA PERSONA
AGRAVIADA

Grafica 12. Ministerios Publicos que sefialan que su normativa establece medidas
de proteccidn para la persona agraviada. Elaboracion propia.

Guatemala sefiala que no se presenta de manera especifica en el Acuerdo 05-2019, sin embargo,
agrega que en el marco del mandato de la Secretaria de la Mujer se pueden realizar las solicitudes
necesarias para garantizar la seguridad de las personas denunciantes en tanto dure el proceso de
investigacion, que esta a cargo de la Supervision General. Asi también, las personas denunciantes
pueden solicitar su traslado a otra dependencia y puede hacerse la solicitud de permiso con goce
de salario, que puede ser temporal. Afiade que, en casos de denuncia penal, las medidas de
seguridad las otorga el juzgado correspondiente.

Por otro lado, el Ministerio Publico de El Salvador seiiala que, aunque la normativa interna no lo
establece, al advertirse la comisiéon de un hecho delictivo, se investiga y judicializa los casos de
conformidad al procedimiento de ley en materia penal, aplicindose en consecuencia las
disposiciones legales para el otorgamiento de medidas de proteccidn.
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¢Qué tipo de medidas?

El objetivo de esta pregunta es conocer aquellas medidas propias de los Ministerios Publicos con
total independencia de cualquier otro tipo de canalizacidén o atencidn de instituciones externas. Se
observa que las medidas varian en la regidn, que algunas forman parte del ordenamiento normativo
general y se replican de manera especifica en la normativa interna de los Ministerios Publicos, por
lo cual se tienen algunas enfocadas en los bienes materiales y no en la persona victima.

En este sentido, las medidas que pueden rescatarse son:

a) Suspensidén de la persona acusada, tomando en consideracidn que ello puede implicar que
tanto la victima como las personas que atestiguaron sean intimidadas (38% de los paises
gue reportaron).

b) Traslado preventivo de la victima, haciendo hincapié en que debe ser consensuado y sélo
cuando sea a favor de la misma (25% de los paises que reportaron).

c) Traslado preventivo de la persona agresora (25% de los paises que reportaron).

Destaca el Ministerio Publico de Argentina, que sefiala que la Oficina de Bienestar Laboral y
Resolucién de Conflictos dependiente de la Secretaria General de Administracion y Recursos
Humanos cuenta con la posibilidad de ordenar el traslado preventivo o la suspension de la persona
acusada, hasta tanto se avance en el tramite disciplinario®. Excepcionalmente y si el caso lo
requiere, también en coordinacidn con el area indicada, es posible ordenar el traslado preventivo
de la victima para asegurar su situacion.

Por otro lado, Chile sefiala en su documento “Politicas De Prevencidn y Tratamiento del Maltrato,
Acoso Laboral y Acoso Sexual”, en el caso de acoso laboral se encuentra el cambio de dependencia
jerdrquica, cambio de unidad, cambio de evaluador/a de desempefio, traslado del denunciado/a,
entre otros. Para el caso de acoso sexual, se sefiala que la persona investigadora deberd adoptar
inmediatamente las medidas tendientes a proteger a la o las victimas, para asegurar la integridad
de éstas y aminorar el impacto emocional tras los incidentes denunciados. Cuando la victima
exprese sintomas o malestar fisico o psicoldgico a raiz de los hechos denunciados, deberd
informarsele la posibilidad de concurrir a la Asociacion Chilena de Seguridad, para solicitar que se
evalte la existencia de una enfermedad profesional. Agrega que se deben considerar medidas
precautorias que no impliguen menoscabo o pérdida de derecho para las personas involucradas; la
victima no sera trasladada de localidad o funcién sin su autorizacién por escrito, ni objeto de
calificacion anual si la persona denunciada fuese su superior jerarquico.

En el caso del Ministerio Publico del Peru, una vez recibido el caso por la Oficina General de Potencial
Humano, cuenta con tres dias habiles como maximo para evaluar y dictar las medidas que brinden

49 por ejemplo, el articulo 24 del Reglamento Disciplinario para los Funcionarios y Empleados del Ministerio
Publico Fiscal de la Nacion, aprobado por Resolucion PGN  52/08,  disponible en:
https://www.mpf.gob.ar/resoluciones/PGN/2008/PGN-0052-2008-001.pdf
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proteccion a la victima que deben ajustarse a la intensidad, proporcionalidad y necesidad,
estableciendo asi para cada caso: a) Rotaciéon o cambio de lugar del presunto hostigador, b.
Suspension temporal del presunto hostigador, c. Rotacidon o cambio de lugar de la victima, siempre
gue haya sido solicitada por ella y d. Otras medidas que busquen proteger y asegurar el bienestar
de lavictima. Todas estas medidas se mantienen vigentes hasta que se emita la resolucién o decision
gue pone fin al procedimiento de investigacion y sancién del hostigamiento sexual; sin perjuicio de
ello, en la resolucién que pone fin al procedimiento, el érgano encargado de sancionar puede
establecer medidas temporales a favor de la victima con la finalidad de garantizar su bienestar.

El Ministerio Publico de Costa Rica reporta que como parte de las medidas de proteccidn para la
persona agraviada se pueden ordenar en contra el agresor la suspensién temporal con goce de
salario, cuando su presencia pueda causar un mayor agravio a la presunta victima; pueda entorpecer
la investigacidn; o bien, cuando pueda influenciar a los eventuales testigos. Agrega que también se
pueden aplicar medidas cautelares, en materia penal, contra la persona denunciada cuando el
hecho constituye delito.

Espafia®® contiene en su “Protocolo de actuaciéon” las medidas de proteccidn, que se prestan post
comprobacion del caso, el apoyo a las victimas de acoso o violencia en el entorno profesional
ocurren cuando se ha constatado la existencia de acoso o violencia mediante sentencia penal o
impuesta sancidon administrativa por el drgano competente, sin necesidad de que sea firme en
ninguno de los dos supuestos, la Fiscalia General del Estado asesorara y apoyara a la victima para la
mejor efectividad de las medidas para favorecer la recuperacién del proyecto profesional del/de la
fiscal perjudicado/a por dichas conductas.

Tras el andlisis de la informacién se encuentra que las autoridades tienen un compromiso con las
personas usuarias de sus servicios, sin embargo, también es una obligacién brindar una buena
atencién a su propio personal, como un derecho humano, pero también, para evitar que repercuta
en la institucidn y su trabajo.

9. iExiste un procedimiento diferenciado que contemple la contencién de las
personas agraviadas, tales como atencidon psicoldgica, médica, traslados, etc.?
Si/No.

Respecto a este tema, nueve Ministerios Publicos cuentan con un procedimiento diferenciado, sin
embargo, dos de ellos requieren de generar mas procesos para completarlos. En ese sentido, se
puede sefialar que son siete los que representando el 44% del universo de 16 Ministerios Publicos
cumplen con el procedimiento diferenciado y son: Brasil, Chile, Costa Rica, Espafia, Guatemala,
Panama y Paraguay.

50 ; " - -
De acuerdo al articulo 9 del "Protocolo de actuacién en Espafia”.
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PROCEDIMIENTO DIFERENCIADO QUE CONTEMPLE
LA CONTENCION DE LAS PERSONAS AGRAVIADAS

A No por
completo

12%

Grafica 13. Procedimiento diferenciado que contemple la contencion de las personas agraviadas,
tales como atencion psicoldgica, médica, traslados, etc. Elaboracién propia.

En caso afirmativo: ¢ Qué tipo de medidas?

De acuerdo con lo reportado por las autoridades y lo contemplado en su propia normativa, se
encontraron las medidas presentadas en la siguiente tabla:

TIPO DE MEDIDAS QUE CONTEMPLA LA CONTENCION DE LAS PERSONAS AGRAVIADAS
Ministerios publicos integrantes de la AIAMP

Apoyo psicolégico | Atencidon médica Trabajo social Apoyo legal Atencidn
psiquiatrica
7 5 3 1 1

Tabla 4. Tipos de medidas. Elaboracion propia.

Como se observa, el tipo de medidas han sido enfocadas en la mayoria de Ministerios Publicos en
el apoyo psicoldgico. Aunque hay sélo un Ministerio Publico que sefiala el apoyo legal sélo se genera
en caso de desarrollarse en la via penal. Es importante mencionar que, dado que no fue una
pregunta especifica en el cuestionario si contaban o no con apoyo legal, no puede afirmarse que sea
el Unico que cuenta con ella. Por ejemplo, Espafia contempla en su protocolo la intervencién de la
mediadora como un apoyo en la toma de decisiones de la victima, sin embargo, no refiere de manera
especifica que se haga un acompanamiento legal. Brasil por su parte agrega que el articulo 11 del
Manual de Prevenciéon y Confrontacion del Acoso Moral y Sexual y de la Discriminacion de la Fiscalia
del Trabajo establece que "La Comisién de Prevencidn y Confrontacién del Acoso Moral y Sexual y
de la Discriminacién garantizard que los implicados reciban toda la asistencia, orientacién vy
seguimiento que necesiten", lo que incluye "procedimientos: retirada o no del agresor o de la
victima del entorno bajo sospecha de acoso; seguimiento psicolégico y médico de la victima por
parte del Departamento de Asistencia Sanitaria".
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TIPO DE MEDIDAS QUE CONTEMPLA LA CONTENCION DE LAS
PERSONAS AGRAVIADAS
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Apoyo psicolégico  Atencion médica Trabajo social ~ Atencion psiquiatrica

Grafica 14. Porcentaje del tipo de medidas que contempla la contencidn de las personas agraviadas. Elaboracion propia.

De acuerdo con los porcentajes presentados, se encuentra la necesidad de recordar que la atencién
qgue requieren las personas victimas debe ser integral, por lo que es conveniente que las
instituciones contemplen la esfera completa de la victima.

Las autoridades sefialan que cuentan con servicios en los que se acompafa para la proteccion de la
persona victima, por ejemplo, cuentan con espacios de denuncia, dreas para dar acompafiamiento
o bien canalizacién a otras instituciones.

Destaca el protocolo de Espafia en su art. 9 refiere que promovera la prestacién de asistencia
sanitaria a la victima, en especial la atencidn psicoldgica a que tenga derecho conforme al régimen
de asistencia sanitaria que le corresponda.

Por otro lado, el Protocolo del Ministerio Publico de Guatemala merece una mencidn especial,
puesto que establece el acompafiamiento de personal de psicologia que no pertenezca al area de
trabajo de la persona denunciante, durante el proceso de denuncia y que los criterios de atencidn a
las personas denunciantes deben contemplar los mismos pardmetros que para cualquier denuncia
por violencia contra la mujer. Dentro del proceso de acompafiamiento se realizan derivaciones para
atencion psicolégica y desde la Secretaria de la Mujer se coordina con la Direccion de Recursos
Humanos y otras dependencias para evaluar las necesidades de traslados urgentes, para lo que se
requiere contar con la anuencia de la persona denunciante.

La autoridad de Panama reportd que cuenta con atencidn psiquiatrica que resulta de gran
importancia en los procesos de las victimas.
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10. Senale si su Ministerio Publico cuenta con medidas para prevenir las situaciones
de maltrato, acoso laboral y/o sexual en las relaciones de trabajo, tales como
campanas de sensibilizacidn, actividades de capacitacion incluyendo la tematica
en la induccion, etc.

Del total de 16 Ministerios Publicos, 12 sefialaron que si cuentan con las medidas para prevenir las
situaciones de maltrato, acoso laboral y/o sexual en las relaciones de trabajo. Este grupo mayoritario
representa el 75% del total.

CUENTAN CON MEDIDAS PARA PREVENIR LAS
SITUACIONES DE MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O
SEXUAL EN LAS RELACIONES DE TRABAJO
ND Grafica 15. Ministerios Publicos que cuentan con
No 6% medidas para prevenir las situaciones de
19% maltrato, acoso laboral y/o sexual en las
relaciones de trabajo. Elaboracion propia.

En caso afirmativo: ¢ Qué tipo de medidas?

La pregunta se enfoca en lo que han desarrollado las autoridades para la prevencidn en sus propias
instituciones, en el conteo se aprecia una variedad de actividades que pueden sistematizarse en
cinco conceptos, enunciados en la siguiente tabla:

MEDIDAS PARA PREVENIR LAS SITUACIONES DE MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL EN LAS RELACIONES DE TRABAJO
Ministerios Publicos integrantes de la AIAMP

Capacitaciéon | Campanas Denuncias por via Certificacion en Igualdad Induccidn
electrdnica Laboral y no discriminacion
8 5 2 2 2

Tabla 5. Medidas para prevenir situaciones de maltrato. Elaboracidén propia.

La capacitacién del personal del Ministerio Publico es la medida mas frecuente, con el 67%, entre
las tematicas destacan: género, violencia, masculinidades y derechos humanos, en modalidad
presencial y virtual. También, se reportaron programas formativos e informativos de sensibilizacidn
para la prevencion y erradicacién del acoso, se incluye la capacitacion en sus respectivos
instrumentos normativos, de acuerdo con sus lineamientos, el uso de correo electrénico
institucional para la difusion de informaciéon sobre cdmo denunciar el hostigamiento, como
identificarlo y qué hacer si se presenta tal situacion.
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MEDIDAS PARA PREVENIR LAS SITUACIONES DE MALTRATO, ACOSO
LABORAL Y/O SEXUAL EN LAS RELACIONES DE TRABAJO
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Grafica 16. Medidas para prevenir las situaciones de maltrato, acoso laboral y/o sexual en las relaciones de trabajo.
Elaboracion propia.

Posteriormente, se encuentra la generacidon de campafias de informacidn con 42%. Ejecutadas, por
ejemplo, por medio del Departamento de Prensa, mediante comunicados internos y con apoyo de
organizaciones internacionales.

Es el caso del Ministerio Publico de Costa Rica, que aiiade la inclusidon de una accién dentro del plan
anual operativo para aplicar medidas preventivas, sobre hostigamiento sexual. Incluye que cuenta
con mejoras en los canales de denuncia, por medio de los recursos tecnoldgicos.

En ese sentido, el fortalecimiento de la denuncia a través del uso de medios electrénicos representa
el 17% de las medidas reportadas.

Mencidn aparte merece el aprovechamiento del proceso de ingreso como una estrategia de cultura
laboral que se desarrolla a través de la induccidn del personal, con dos paises sefialando su
importancia (17%) Panama y Guatemala a través de un curso autogestionable en su plataforma para
el personal de nuevo ingreso, lo cual representa el aprovechamiento de las herramientas
tecnoldgicas frente a la pandemia de COVID-19.

México sefiala que cuenta con la certificacién en la Norma Mexicana NMX-R025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacion®.

Ecuador, por su lado, reporta que el Ministerio Publico ha realizado campafias de sensibilizacion
contra el acoso laboral y de violencia de género. Asimismo, la Fiscalia General del Estado ha sido
certificada como institucion libre de violencia de género, para lo cual se realizd un curso de
aprobacion en la cual participaron las y los funcionarios.

51

Disponible  en:  https://www.gob.mx/inmujeres/documentos/norma-mexicananmx-r025-scfi-2015-en-
igualdad-laboral-y-no-discriminacion
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Por ultimo, vale destacar las medidas preventivas incorporadas por el Ministerio Publico del Peru
en la Resolucién N° 000123-2021-MP-FN-GG, de fecha 26/02/2021 sobre “Prevencion, denuncia,
investigacion y sancién del hostigamiento sexual en el Ministerio Publico”. Dicha directiva
contempla que por intermedio de la Oficina General de Potencial Humano se lleven adelante las
siguientes medidas: a. Encuestas anuales de identificacidon de situaciones de hostigamiento sexual
o riesgo que sirvan también para levantar informacion que permita identificar acciones de mejora;
b. Capacitaciones al inicio de la relacidon laboral sobre hostigamiento sexual con el objeto de
sensibilizar en la problematica, identificar situaciones y brindar informacién sobre los canales de
atencidn existentes para quejas o denuncias; c. Capacitaciones anuales para el personal de la Oficina
General de Potencial Humano, Secretaria Técnica de los Procedimientos Administrativos
Disciplinarios y las demas instancias involucradas en la investigacién y sancidn del hostigamiento
sexual, con el objeto de informar sobre el correcto tratamiento a los presuntos hostigados, el
método de investigacidny el desarrollo de procedimientos administrativos disciplinarios; d. Difusion
periddica a través de los medios que disponga la entidad, de toda aquella informacion que
identifique las conductas que constituyen actos de hostigamiento sexual y las sanciones aplicables;
e. Informacién y difusion por los medios que dispongan entidad, asi como en lugares visibles de la
institucion, sobre los canales internos y externos de atencién para la presentacion de quejas o
denuncias frente a casos de hostigamiento sexual; f. Colocar a disposicion de las/os servidores
publicos los formatos para la presentacidon de quejas y denuncias y la informacién bdsica sobre el
procedimiento; g. Incluir en los contratos laborales a suscribir, como parte de la obligacién del
personal, una cldusula de respeto a las normas de integridad y ética publica, asi como las referidas
al hostigamiento sexual.

El Ministerio Publico de Honduras hizo referencia a su Plan Estratégico Institucional mediante el cual
se ejecutan planes de capacitacidn, talleres de sensibilizacidn de género, derechos humanos de las
mujeres, abordaje de la investigacion con énfasis en violencia de género y sexual con perspectiva
victimoldgica y en esta Ultima se incluye el abordaje de las mujeres servidoras del Ministerio Publico.

11.Si su institucidn cuenta con estadisticas de los afios 2019 y 2020 sobre apertura
de sumarios administrativos/disciplinarios contra magistradas/os—fiscales, otros
cargos jerarquicos de direccion y personal de planta por situaciones de violencia
y maltrato por razones de género; especificando los datos por conductas de
hostigamiento y acoso sexual, por favor adjuntar. Seria deseable contar con esta
informacién desagregada por sexo (varones y mujeres)

Esta pregunta basa su importancia en el proceso de disefio de politicas institucionales, ya que,
dentro de un diagndstico y para el disefio de las politicas necesarias, su seguimiento y evaluacion,
es imprescindible contar con informacién estadistica sobre la situacién de la problematica.
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La calidad de los servicios, idoneidad y pertinencia corresponderan a una lectura adecuada de la
situacion que guardan los resultados. Por ejemplo, el no contar con estadisticas no implica que la
problemdtica no exista, puede responder a diversas hipdtesis, como el que la cultura de la denuncia
requiere ser reforzada, quiza la manera en la que se recopila la informacion de la denuncia, la
invisibilizacion como consecuencia de haber naturalizado conductas, lo que implica un cambio en la
capacitacidn y las campafias a desarrollar; incluso, el no contar con elementos de anonimato, lo que
requeriria de cambios en los lineamientos organizativos o protocolo, e incluso, que se requiere uno
especifico para la poblacién integrante del Ministerio Publico.

Como ya se ha visto, la invisibilizacidon de la problematica tiene consecuencias sobre la vida de las
personas, principalmente de las mujeres, en su acceso al trabajo, ascensos y carrera judicial, incluso,
en la desercién. Aunado a las repercusiones que tiene en las instituciones.

El interés de conocer no sélo de manera cuantitativa los casos y su diferencia entre el aio de la
pandemia y el previo, es saber:

a) Silos Ministerios Publicos consideran que es importante contar con dicha informacién;
b) Si visibilizan los casos; y
c) Sihasido uninsumo en la generacidon de las acciones reportadas.

“La discriminacion indirecta suele ser el resultado de la convergencia de una serie de hechos, acciones

y/o decisiones que seguramente no fueron planificadas con tal intencién, pero que, no obstante,

generan situaciones de desventaja reales para algunas personas. En la medida en que la discriminacion

indirecta se hace justamente visible a través de los efectos que provoca, suele conocerse también como
”nn

“discriminacion por los efectos” o “discriminacién estadistica”.

Federacion Iberoamericana del Ombudsman. Manual para la realizacion de
Diagndsticos Institucionales de Género. 2014.

En este sentido, la informacidon que presentan los paises es escasa y poco definida. Algunos
mencionan que si desarrollan la informacidon, sin embargo, no la presentan, por otro lado, se
encuentran los Ministerios Publicos que sélo contabilizan Unicamente el maltrato circunscrito al
acoso laboral.

La cuantificacidon sobre los Ministerios Publicos que reportan contar con la informacién son las
autoridades de Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Guatemala y México, lo que representa el 37%,
es decir seis instituciones, mientras que del 38% sefialan que no hay incidencia ni registro o que los
registros existen, pero no estan disponibles ya que estan a cargo de otra institucién. Cuatro
Ministerios Publicos no suministraron informacién en este aspecto, y de ellos, uno sefialé que es
informacidn privada y no cuenta con ella (25%).
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CUENTA CON ESTADISTICAS DE LOS ANOS 2019 ¥ 2020 SOBRE
APERTURA DE SUMARIOS ADMINISTRATIVOS/DISCIPLINARIOS
POR SITUACIONES DE VIOLENCIA Y MALTRATO POR RAZONES DE
GENERO

37%

No
38%

Grafica 17. Cuenta con estadisticas sobre situaciones de violencia y maltrato por razones de género. Elaboracion propia.

Estadisticas

Los paises que aportaron datos son seis autoridades: Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Guatemala

y México. De estas ultimas dos, destaca la presentacidon de la informacién sistematizada, clara y

concisa, identificando conceptos en contexto con la solicitud, afio de registro y el sexo de victimas

y personas agresoras, excepto en el caso de Posibles faltas de respeto.

Al no contar con conceptos homologados se respeta como fueron presentados por los Ministerios

Publicos.

MEDIDAS PARA PREVENIR LAS SITUACIONES DE MALTRATO, ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL EN LAS RELACIONES DE TRABAJO

Ministerios Publicos integrantes de la AIAMP

Proceso
Posibles administrativo
Acoso faltas de disciplinario
Tipo de sexual en el Acoso Abuso - .
P respeto con (denuncias Total
conducta ambito laboral sexual L, . .
connotacion recibidas sin
laboral N .
sexual sefalar el tipo
de conducta)
Porcentaje
Aiio 2019 | 2020 | 2019 | 2020 1 2019 H 2020 2019 @ 2020 | 2019 2020 Frecuencia | del total de
casos
Varones 1 o200 o 0o | 17 1 21 16%
denunciantes
Mulere.s 8 4 7 3 3 0 0 0 37 3 65 49%
denunciantes
Denunciantes
enanonimato/ | , | , | . | 5 | 5 | o | 8 11 5 4 46 35%
No especificado
el género
Total 10 7 14 12 3 0 8 11 59 8 132 100%

Tabla 6. Sistematizacion informacidn aportada por Ministerios Publicos. Elaboracion propia
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Un elemento importante que no fue referido es la calidad del o la servidora publica, para conocer
la relacién de jerarquia, dado que es importante visibilizar la jerarquizacién y relaciones en las
politicas institucionales de denuncia, atencidn, acceso a la justicia, proteccién y reparacion del dafio.

No obstante, en el caso de Argentina, se proporcionaron datos de las personas denunciadas de
acuerdo al escalafén que ocupan en la carrera, encontrandose en el nivel jerarquico de
“empleados/as” (personal administrativo y de apoyo) la mayor cantidad de personas denunciadas
(7 en el afio 2019 y ninguna para 2020), seguido del escalafén de “funcionarias/os” con 5y 4
personas denunciadas en 2019 y 2020, respectivamente, y, por ultimo, en el escalafén de
“magistradas/os” fueron denunciadas 5y 4 fiscales en 2019 y 2020, respectivamente.

Porcentaje de personas denunciantes

Varones

Denunciantes en  denunciantes

anonimato’ Mo 16%
especificado el género
35% -
| Mujeres
L denunciantes
49%

Grafica 18. Division porcentual por sexo de personas denunciantes.
Elaboracion propia con informacién aportada por los Ministerios Publicos.

Es de destacar la importancia de que las autoridades presenten la informacion de denunciantes y
denunciados desagregada por género (varones, mujeres o personas no binarias), con el objetivo de
no invisibilizarles.

Este panorama general de mujeres denunciantes es patente, por ejemplo, en la informacidn
presentada por Guatemala. Sélo de la interpretacién de los datos aportados por ese Ministerio
Publico, en el 88% de los casos, entre 2019 y 2020, las victimas fueron mujeres. Lo que muestra una
sobrerrepresentacion de trabajadoras agraviadas, si se toma en cuenta que el organismo estd
conformado por 60% de varones y 40% de mujeres.

En el caso de México las personas acusadas fueron varones. Respecto al género de las personas
denunciantes en el 57% de los casos no se especifico el género, sin embargo, se verifica que un 8%
de las victimas fueron varones y en el 35% restante las victimas fueron mujeres. También se replica
la sobrerrepresentacién de mujeres denunciantes, sobre la composicién de género total del
personal del organismo: 57% de varones y 43% de trabajadoras.
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CRITERIOS ORIENTADORES

Acoso y Maltrato laboral
Consideraciones conceptuales

Con base en el andlisis de la informacidon presentada por las autoridades, y tomando en
consideracion los estandares y criterios internacionales en materia de derechos humanos e
incorporacién del enfoque de género aplicable a la atencién de la violencia laboral, politicas y
mecanismos para el abordaje de las situaciones de acoso y maltrato laboral —particularmente
situaciones de hostigamiento y/o acoso sexual que afectan de forma diferenciada a las mujeres
trabajadoras—, se aportan criterios orientadores para el avance de los Ministerios Publicos
integrantes de la AIAMP en dichas materias. Los criterios son lineas orientadoras para que cada
Ministerio Publico las retomen o adapten conforme a sus necesidades, competencias, capacidad
institucional, marcos normativos vigentes y recursos (humanos y presupuestarios).

La elaboracion de estos criterios por parte de la REG, partid de las consideraciones siguientes:

. Los principios de igualdad y no discriminacidn constituyen una de las bases del Estado de
Derecho. En consecuencia, los Ministerios Publicos como instituciones publicas, se
encuentran obligadas a acatar leyes que sean justas, equitativas e imparciales garantizando
la proteccidn igual ante la ley, sin discriminacién.>? Esto, partiendo en todo momento de un
criterio amplio que considera el marco legal como el conjunto de todas las disposiciones
que regulan la actuacién de los Ministerios Publicos (leyes, reglamentos, circulares,
protocolos, manuales, entre otros).

La tutela de dichos principios por parte de las autoridades ministeriales debe garantizarse
en dos ambitos: i) en el ejercicio de la funcion publica que les ha sido conferida —
investigacion de los delitos—; vy ii) en el marco de cualquier procedimiento, investigacion,
determinacidn y sancion que establezcan con motivo de infracciones que su personal
cometa ya sea contra otras servidoras y servidores publicos de la institucion o contra
victimas o personas usuarias de los servicios ministeriales.

Desde esa perspectiva, debe comprenderse que la discriminacidn constituye una violacién
a los derechos humanos de las personas, en particular al derecho a la igualdad.

. Es indispensable garantizar que las mujeres, sobre la base de igualdad del hombre y la
mujer, puedan disfrutar de todos los beneficios del Estado de Derecho.

Ello exige que las leyes y disposiciones normativas que tengan incidencia para defender la
igualdad y garantizar su participacion plena en todos los ambitos —laboral, institucional

2. ONU, La ONU y el Estado de Derecho, Igualdad y no discriminacién. Disponible en:
https://www.un.org/ruleoflaw/es/thematic-areas/human-rights/equality-and-non-discrimination/

45



REG T
S o AR fro-- AL R

PROGRAMA PARA LA COHESION SOCIAL ENAMESICA LATINA

cuando reciben servicios de las instituciones publicas, y el procesal cuando son parte de una
investigacion ministerial— sean adecuadas para prevenir y combatir todas las formas de
discriminacién y violencia contra la mujer®3.

lll.  Todas las personas tienen derecho a un mundo laboral libre de discriminacién y acoso,

incluyendo la violencia y el acoso que se comete por razones de género>*.

V. La violencia y el acoso en el ambito laboral pueden constituir una violacién a los derechos
humanos, una falta de caracter administrativo e, inclusive, un delito en términos de los
marcos normativos vigentes, por lo que son incompatibles con el trabajo decente®>.

Articulo 1
1. A efectos del presente Convenio

a) La expresion <violencia y acoso> en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicoldgico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género;

b) La expresion <violencia y acoso por razén de género> designa la violencia y el acoso
que van dirigidos contra las personas por razoén de su sexo o género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual.

OIT, Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nim. 190).

Ademas, la violencia y el acoso afectan la organizacion del trabajo; las relaciones entre las
personas que colaboran en las instituciones; el compromiso que pueden tener las servidoras
y servidores publicos con los Ministerios Publicos; la reputacidn y legitimidad de dichas
instituciones y la productividad.

“Preambulo

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

(...) Reconociendo que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo afectan la salud
psicolégica, fisica y sexual de las personas, a su dignidad, y a su entorno familiar y social;
Reconociendo que la violencia y el acoso también afectan a la calidad de los servicios
publicos y privados, y que pueden impedir que las personas, en particular las mujeres,
accedan al mercado del trabajo, permanezcan en él o progresen profesionalmente”.

OIT, Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190).

>3 Ibidem.

>4 OIT, Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190). Disponible en:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

>> Ibidem.
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En consecuencia, podemos afirmar que el maltrato, la discriminacién, la violencia y el acoso
gue se comete en los Ministerios Publicos incide negativamente en el cumplimiento de sus
objetivos y metas institucionales, asi como en el efectivo funcionamiento del sistema de
procuracion e imparticion de justicia.

“Finalmente, el acoso sexual también ha sido conceptualizado como una practica nociva
que contamina el entorno laboral (...), generando un espacio hostil que puede tener un
efecto devastador sobre la salud, la confianza, la moral y el rendimiento de las personas
que lo padecen. Desde este punto de vista, el acoso sexual es regulado (con objetivos de
prevencion, sancién y erradicacion) como una cuestion de salud y en razon de la
obligacion genérica del empleador (...) de brindar condiciones necesarias para un

ambiente seguro que permitira el mejor desarrollo de las personas”.
CEPAL, Otras formas de violencia contra las mujeres que reconocer,
nombrar y visibilizar, Serie Asuntos de Género, 2016, p.37.

El maltrato, la violencia y el acoso por razones de género afectan de manera
desproporcionada a las mujeres. Por ello, es indispensable que cualquier accién vy
determinacion que se adopte para atender esta problematica se realice desde el enfoque
de género y considere los diversos factores de riesgo que existen, incluyendo los
estereotipos de género, las formas interseccionales de la discriminacién, las relaciones de
poder que se dan en el ambito laboral y entre las personas que otorgan y reciben servicios
de atencion en las instituciones publicas, entre otras.

“La conceptualizacion del acoso sexual en el empleo como una forma de discriminacién por
razon del sexo ubica este comportamiento como una violacion de los derechos humanos
fundamentales de las personas y como una forma de discriminacion especifica basada en el
sexo, que afecta en forma desproporcionada a la mujer. Claramente, se trata de una
expresion de violencia de género hacia las mujeres. En ese sentido, se describe al acoso
sexual como el resultado de las desigualdades estructurales, histéricas, sociales y culturales
entre varones y mujeres, que estan presentes en el entramado social y que se expresa,
también, en el espacio laboral”.

Se parte del hecho que las situaciones de maltrato y acoso laboral se nutren de las relaciones
asimétricas de poder que existen entre las diferentes personas que colaboran en los
Ministerios Publicos y pueden ser ejercidas por quienes ostentan cargos publicos de mayor
nivel o jefatura, pero también por quienes tienen un rango similar al de la persona acosada.

La primera relacién asimétrica de poder que debe reconocerse es la que prevalece entre
varones y mujeres en razon del género con independencia del nivel jerarquico en que se
encuentren, esto se traduce en el hecho de que un vardn puede acosar laboral y
sexualmente a una mujer que tiene una posicién institucional de mayor nivel que él. El
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maltrato en general, la violencia y el acoso en el mundo del trabajo afecta seriamente la
salud y dignidad de las personas, asi como la calidad de los servicios publicos.

En atencidn a las graves consecuencias que el maltrato y acoso laboral tienen para la salud
de las personas y su desempefio laboral, asi como a su presencia frecuente, de acuerdo con
la OIT, se estima que alcanza ya dimensiones epidémicas>®.

“La comprensiéon del acoso sexual (en el empleo) como un atentado a la dignidad, libertad,
privacidad e igualdad de las mujeres, enfatiza el acoso sexual como un fenémeno social
extendido que produce dafios a muchas personas, y a las mujeres en particular. En ese
sentido, el acoso sexual es concebido como practica contraria al valor esencial de las
personas, que conlleva un trato cruel y degradante que vulnera la integridad fisica,
emocional y sexual de la victima.”

CEPAL, Otras formas de violencia contra las mujeres que reconocer, nombrar
y visibilizar, Serie Asuntos de Género, 2016, p.37.

Criterios orientadores

l.

Il.

Pronunciamiento Institucional de cero tolerancia. Emisiéon de un pronunciamiento
institucional que tenga por objeto reconocer la importancia de avanzar sosteniblemente en
la prevencidn, investigacion, atencion, sancién y erradicacién del acoso y el maltrato en dos
niveles: i) en el marco de las relaciones laborales al interior de los Ministerios Publicos a
efecto de proteger a todas las personas que trabajan en dichas instituciones con
independencia del régimen de contratacion que les es aplicable; y ii) en el dmbito de la
prestacion de servicios en cumplimiento de la funcidn publica que tienen conferida, con el
fin de proteger a las personas usuarias y victimas que reciben servicios y atencién por parte
de las autoridades ministeriales. Se recomienda que la motivacién del pronunciamiento
tome en cuenta las consideraciones expuestas previamente.

El pronunciamiento implica la adopcidn de una posicién institucional y politica acorde a los
estandares internacionales en la materia, asi como congruente con los principios que deben
regir la funcidn de procuracion de justicia y la vigencia del Estado de Derecho.

Revision y adecuacion del marco normativo para el fortalecimiento de la prevencion,
atencion, investigacion y sancion. Primero, a fin de garantizar que el maltrato, acoso
laboral y acoso sexual estén expresamente prohibidos, y en consecuencia, constituyan
infracciones a la normatividad interna de los Ministerios Publicos que exigen de la
sustanciacion de procedimientos para su debida investigacion y sancién, asi como de la

*6 OIT, Acoso laboral hacia las mujeres. Disponible en: https://ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/---sro-san_jose/documents/publication/wcms 220029.pdf
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implementaciéon de medidas idéneas para garantizar la proteccion efectiva de los derechos
de las victimas —a nivel laboral y en términos del debido proceso—, incluyendo su derecho
a la reparacion del dafio.

La normatividad debe considerar los criterios internacionales de derechos humanos y ser
vinculatoria en: i) el marco de las relaciones laborales al interior de los Ministerios Publicos,
considerando a todas las personas con independencia del régimen de contratacién que les
es aplicable; ii) un régimen disciplinario en el que se pueda sancionar de manera explicita a
las servidoras y servidores publicos que hayan maltratado, discriminado, acosado u
hostigado, sefialando la relacion jerarquica entre ellas; v iii) el ambito de la prestacién de
servicios en cumplimiento de la funcidn publica que tienen conferida. Asimismo, se
recomienda ampliamente que sea aplicable en el ambito de las relaciones que se establecen
con personas prestadoras de servicios sociales, voluntarias u otras que contribuyen a la
labor de los Ministerios Publicos.

Es de suma importancia que las disposiciones refieran explicitamente que la presentacién
de la denuncia ante las instancias internas de la autoridad ministerial, la sustanciacion del
procedimiento, y en su caso, la sancién de la persona responsable de la infraccion y la
reparacion del daio a la victima, no limita en modo alguno el derecho de la victima de acudir
ante otras instancias y autoridades que pueden ser competentes para conocer de los
hechos, por ejemplo:

-» Fiscalias o Ministerios Publicos, cuando los hechos pueden ser constitutivos de un
delito conforme la legislacién penal vigente.

- Organos de control interno de los Ministerios Publicos, cuando los hechos conllevan
una violacién directa a las disposiciones que rigen el ejercicio del servicio publico.

- Organismos autonomos de derechos humanos, cuando los hechos constituyen una
violacidn a los derechos humanos.

-» Tribunales o instancias competentes para conocer de conflictos en materia laboral.

Todo ello, partiendo del hecho que una politica de cero tolerancia, conlleva la total apertura
de las autoridades ministeriales para que las victimas reciban la mayor proteccion posible y
la tutela efectiva de sus derechos, incluido el derecho de acceso a la justicia y la reparaciéon
integral del dafio ocasionado a su esfera de derechos.

En congruencia con lo anterior, es necesario valorar que la atencién integral a las victimas
contempla los dmbitos siguientes: psicoemocional, médico, psiquidtrico, cultural, legal y
laboral. Asimismo, el acompafiamiento en materia legal, en la medida de lo posible, debe
considerarse para el agotamiento de otras instancias competentes para conocer de los
hechos.
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En segundo lugar, se requiere una revisién y adecuacidén del marco normativo para
garantizar que los Ministerios Publicos cuenten con instrumentos —protocolos,
lineamientos, manuales, circulares y cualquier otro instrumento normativo requerido para
la vigencia plena de las disposiciones de prohibicién— orientados a la investigacién vy
sancion de las conductas que infringen la prohibicion del maltrato, acoso laboral y acoso
sexual en los dos dmbitos referidos. Asimismo, los instrumentos deben prever los términos
en que se brindard proteccién adecuada a las victimas —en un sentido amplio que considere
tanto su bienestar emocional como la proteccién de su situacion laboral, la reparacion del
dafio sufrido y evitar que los procedimientos coloquen toda la carga de la prueba en las
victimas o establezcan condicionantes que limiten o inhiban la presentacién de denuncias.

A fin de que los instrumentos sean pertinentes para el cumplimiento de su objeto, deben
considerar al menos los aspectos siguientes:

De qué manera se

Quién puede interponer interpone la queja

la queja

Cémo se proteje a la En qué momento se Quién o qué area

persona que interpone canaliza y se brinda recibe la queja y como
la queja acompanamiento se atiende

Quién aplica la sancién
y qué pasa si se
determina o no se
puede determinar si se
cometio la conducta

Quién y cémo investiga Quién o como
y valora las pruebas resuelve

llustracion 5. Ruta en la generacidn de politicas y normativa para la denuncia de maltrato, violencia
y discriminacion laboral. Elaboracion propia.
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Asimismo, es indispensable que el procedimiento cumpla con el debido proceso en términos de los

estdndares internacionales vigentes, entre éstos, los criterios establecidos por la Corte

Interamericana de Derechos Humanos.

1.

IV.

“A. El debido proceso en la esfera administrativa

98. En el marco del sistema interamericano, es clara la vigencia de las reglas del debido
proceso legal en los procedimientos administrativos vinculados a derechos sociales. En
efecto, la norma rectora de la garantia destaca expresamente su aplicabilidad a cualquier
proceso en que se determinen derechos y obligaciones de orden civil, laboral, fiscal o de
cualquier otra indole.

99. La Corte ha tenido oportunidad de remarcar la plena aplicabilidad de la garantia en sede
administrativa. Se ha expresado en tal sentido en el andlisis de casos y situaciones que
involucran derechos de los trabajadores (...)."

CIDH, El acceso a la justicia como garantia de los derechos econémicos, sociales y
culturales. Estudio de los estdndares fijados por el Sistema Interamericano de Derechos
Humanos. Disponible en: cidh.org/countryrep/accesodesc07sp/accesodesciii.sp.htm

Dada la complejidad que la aplicacion efectiva de las disposiciones e instrumentos en la
materia conlleva para los Ministerios Publicos —en términos de recursos, tiempo y servicios
que exigen— es importante que la revision, y en su caso, avance del marco normativo, se
acompafie de la evaluacién del impacto presupuestal requerido para su implementacion.

Fortalecimiento de las Politicas y Cddigos. A fin de velar por la armonizacion entre el
marco normativo y las politicas de los Ministerios Publicos, es necesario que se revisen los
Cédigos de Etica, Coédigos de Conducta y las Politicas en materia de igualdad y no
discriminacién vigentes, a efectos de incorporar la prohibicidn expresa del maltrato, acoso
laboral y acoso sexual.

Para el caso de los Ministerios Publicos que no cuentan con dichos instrumentos, se
recomienda valorar su disefio e implementacion dada la relevancia que tienen para que la
actuacién del personal se rija por los principios y valores inherentes al ejercicio del servicio
publico, la procuracidn de justicia y el respeto de los derechos humanos.

Identificacion del perfil de las personas trabajadoras y usuarias. Dada su relevancia
para la construccién de acciones y politicas eficaces en materia de prevencién, atencién,
investigacion, sancion y erradicacion del maltrato, y acoso laboral y sexual.
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La caracterizacion de las personas trabajadoras y usuarias es un elemento valioso para la
identificacion de factores de riesgo. En ese sentido, se recomienda recabar al menos la
informacidn estadistica siguiente: i) el nimero total de personas que trabajan en el
Ministerio Publico sean personal fijo o contratado; ii) su distribucidn por nivel jerdrquico y
su cruce con el sexo; iii) distribucién por sexo e identificacion de las personas trabajadoras
no binarias; iv) edad y distribucion por grupos de edad —procurando conocer el universo
de personas jovenes, adultas y adultas mayores—; v) condicién de salud y/o discapacidad;
y vi) cualquier otra condicidn asociada a un factor de discriminacién desde una vision de
interseccionalidad. Es indispensable que la informacidn se procese y genere de forma que
permita los cruces entre las diferentes variables.

Como se ha referido previamente, conforme los criterios de la CIDH la informacion
estadistica que generan los Ministerios Publicos sobre su personal debe visibilizar a las
personas LGBTTTI, adoptando las medidas que resulten necesarias para la proteccion de
informacidon que pueda considerarse sensible, asi como para evitar cualquier acto de
discriminacion que pueda generar una afectacién a su esfera de derechos.

Evaluacion de los procedimientos vigentes. La determinaciéon de las necesidades de
revisién y actualizacidon del marco normativo vigente exige de una evaluacion y andlisis de
los procedimientos vigentes para el conocimiento de las quejas y/o denuncias en materia
de maltrato, acoso laboral y acoso sexual en los Ministerios Publicos.

Esta revisién debe considerar entre otros aspectos:

> Alcance de los procedimientos desde la perspectiva de las personas que son
protegidas por los mismos (personas trabajadoras, usuarias, o voluntarias, entre
otras).

- Los términos en que se tutela el debido proceso.

- Laindependencia de la instancia responsable de la sustanciacion del procedimiento
respecto de las partes involucradas en el mismo.

- Elndmero de quejas presentadas, y en relacion con estas: i) el nimero de personas
presuntas responsables y presuntas victimas; ii) el numero de procedimientos
sustanciados; iii) el nimero de determinaciones adoptadas, asi como su sentido; iv)
el numero de medidas implementadas para la proteccion de las victimas; v) en el
caso de las resoluciones que consideraron fundada la queja y/o actualizada la
infraccion, la sancién impuesta a los responsables y su cruce con el tipo de
infraccion imputada; vi) en el caso de las resoluciones que no se consideraron
fundadas, el tipo infraccion que fue imputada; vii) nimero de casos en que las
victimas han acudido ante otras autoridades, y de ser posible su cruce con el sentido
de la determinacién adoptada mediante el procedimiento interno; y viii) nUmero de
personas denunciantes que ya no laboran en la institucion, identificando de ser
posible las causas de su separacién y haciendo el cruce con el tipo de terminacion
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adoptada en el procedimiento interno. De ser posible hacer los cruces necesarios
para advertir si el sentido de las resoluciones o la determinacién de no investigar
puede tener una vinculacidn con el nivel jerarquico de las personas denunciadas.

-» ldentificar si en los casos cuyos hechos fueron conocidos por otras instancias o
autoridades, los pronunciamientos coincidieron en el sentido (actualizacion o no de
las infracciones, delitos y violaciones a los derechos humanos).

- Laopinidn que tienen las victimas respecto de la eficacia de los procedimientos para
la tutela de sus derechos.

- El conocimiento que tienen las personas trabajadoras respecto a los instrumentos
normativos y procedimientos vigentes en la materia y su percepcion respecto a la
eficacia para el cumplimiento de su objeto.

-> Valoracion relativa a la suficiencia del presupuesto con que cuenta la institucién
para el cumplimiento de las disposiciones en la materia.

- Incluir elementos que resulten pertinentes para valorar la eficacia de las
disposiciones y los instrumentos vigentes.

Diagndstico de riesgos. Es necesario llevar a cabo un diagndstico que permita identificar
con claridad el nivel de riesgo en que se encuentran, en primer plano, las personas
trabajadoras tanto de cometer una accién que pueda constituir una infraccién en la materia,
asi como ser victimas de estos hechos. Ello, exige visibilizar la percepcidon que tienen
respecto de conductas, omisiones o situaciones que ejemplifican el maltrato, el acoso sexual
y el laboral.

Es importante retomar los criterios establecidos por organismos internacionales de
proteccion a los derechos humanos para su debida identificacién, en particular de la OIT.

Asi como también que el diagndstico contemple el levantamiento de informacion a nivel de
las personas usuarias a fin de advertir si el personal estd cometiendo conductas u omisiones
que pueden constituir maltrato y acoso en su contra. Dado que el levantamiento de la
informacidon puede generar que las personas usuarias identifiquen que pudieron ser
victimas de algln acto o situacién indebida, es indispensable que se les proporcione
informacidn sobre la instancia que puede atender sus dudas o quejas.

El objetivo general del diagndstico es identificar el riesgo, y asociado con ello, el nivel que
existe de que se actualicen las faltas. Los resultados aportan datos duros para la debida
motivacion de la actualizacién normativa, asi como para la solicitud de ampliaciones
presupuestales que sean requeridas.

La recopilaciéon de la informacién referida debe ajustarse en todo momento a las
disposiciones vigentes en el pais de origen del Ministerio Publico en materia de proteccion
de datos sensibles y personales. Asimismo, se recomienda que la recopilacién,
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procesamiento y andlisis de la informacién esté a cargo de personal capacitado que pueda
incorporar en enfoque de género.

Fortalecimiento de las medidas de prevencion. La prevencion debe ser concebida como
un aspecto prioritario en tanto que permite inhibir las conductas, omisiones y/o situaciones
gue pueden constituir maltrato, acoso laboral y sexual.

Si bien la existencia de casos evidencia que las medidas de prevencion han fallado y que
hubo una evaluacién equivocada del nivel de riesgo, es importante tener presente que aun
cuando las medidas de prevencién sean pertinentes no puede eliminar en su totalidad el
riesgo.

Por ello, los procedimientos deben ser eficaces para investigar y sancionar a los
responsables, pues el maltrato, acoso laboral y sexual se pueden inhibir de una forma mds
eficaz cuando a las medidas de prevencién se suman procedimientos disciplinarios que
logran su objeto: tutelar los derechos de las victimas y sancionar a los responsables.

Ahora bien, de manera enunciativa mas no limitativa, entre las medidas de prevencion
deben considerarse:

- Capacitacién y especializacion en materia de derechos humanos y género del
personal en general y, principalmente, de las instancias y personal responsables de
la sustanciacion de los procedimientos, de la atencién de las victimas vinculadas a
estos, asi como del disefio normativo de la institucidn y sus politicas institucionales.
Ello, en atencidn al caracter transversal del enfoque de género.

- Campanias de difusidn y de fortalecimiento de la cultura laboral y de denuncia.

- Socializaciéon institucional de los resultados de las evaluaciones y diagndsticos
recomendados previamente. Ello demuestra el compromiso real de avanzar en la
materia.

- Suscripcién expresa del personal a los Cédigos de Etica, Cédigos de conducta
antimaltrato, Politicas de Igualdad y no discriminacidn, asi como manifestacién de
conocimiento de las disposiciones y sanciones vigentes.

- Obtencidén de certificaciones vinculadas a la incorporacién del enfoque de género
y la efectiva prevencién y atencién del maltrato, el acoso laboral y sexual.

Involucramiento de las personas trabajadoras en la construccion de las politicas.
Partiendo del hecho que las personas trabajadoras y usuarias de los servicios de los
Ministerios Publicos son la poblacion objetivo de las normativas, politicas y procedimientos
en la materia, es importante considerar su involucramiento en las acciones institucionales
orientadas a ello, incorporando, por ejemplo, a las instancias de representacion gremial en
aquellos Ministerios Publicos que permiten la sindicalizacién de su personal. En esta misma
linea, seria deseable garantizar la participacion de todas las instancias internas de los
Ministerios Publicos que tengan competencia y aportes en el tema, con el fin de generar
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espacios de encuentro entre las dreas de personal (Recursos Humanos), violencia de género,
atencién a victimas, etc., y contar asi con una mirada integral de abordaje de la
problematica.
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ANEXOS

Anexo |. Metodologia de investigacion

Para la generacidn del Informe Diagndstico se desarrollé una metodologia que permitiera conocer
a través de la fuente directa la situacidn que se guarda en los Ministerios Publicos de los paises que
conforman la AIAMP. Asimismo, que permitiera un anadlisis cuantitativo y cualitativo de la
informacidn, susceptible de analisis general e individual para conocer la situacion general de la
region y de cada uno de los paises.

Recoleccion de informacion

El dia 13 de abril del 2021, la REG solicit6 mediante el correo electrénico “Encuesta GT

757

Transversalizacion enfoque género”’ a los y las representantes de los Ministerios Publicos que

conforman la REG de la AIAMP, que completaran un cuestionario con informacidn lo mas exhaustiva

posible para diagnosticar la situacién en cuanto a las politicas institucionales existentes de abordaje
del acoso y maltrato laboral con perspectiva de género, asi como los dispositivos de cuidados que
concilien el trabajo remunerado y no remunerado. Todo ello con el fin de generar estdndares
comunes para construir equidad, igualdad y paridad real de género en las relaciones de trabajo

dentro de los Ministerios Publicos.

De manera inicial, se propuso como fecha limite el 4 de mayo del 2021, pidiendo se remitiera su
respuesta por via electrdénica a los correos de la Coordinacion REG y la consultora a cargo del Informe
Diagndstico; sin embargo, tomando en consideracién que el proceso de pandemia no ha terminado
y que cada uno de los paises tiene distintos formas de organizacidon administrativa, lo cual podria
dificultar la obtencion de informacién o su homologacién, se amplié el término de recepcion para
el 11 de mayo del presente afio, con el fin de contar con la mayor cantidad de informacién posible.

Cabe destacar que, de forma posterior a dicho plazo, algunos paises presentaron respuestas de
manera individual para completar el cuestionario. Dicha informacion fue considerada para el analisis
y elaboracidn del presente Informe Diagndstico a fin de cumplir sus objetivos.

Instrumento de recoleccion de informacion.

Se generd un instrumento para conocer de primera mano la informacion requerida, con la finalidad
de que cada pais tuviera la oportunidad de compartir la informacién mas reciente y se contara con
la fuente primaria (Anexo 1).

De esta forma, se detallaron las instrucciones para su llenado, y previendo que el cuestionario
pudiese ser respondido, ademas de las dreas de género, por las areas de recursos humanos o
administrativas afines en el disefio y aplicacidn de politicas internas del personal de los Ministerios
Publicos y, en consecuencia, no se contara con el dominio del marco tedrico respecto a la tematica

57\~
Véase. Anexo |l., en este documento.
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necesario, se les solicitd que agregaran la mayor cantidad de informacién para dar respuesta a las
preguntas planteadas, a fin de estar en posibilidad de realizar el analisis de las misma.

El abordaje del acoso-maltrato en los Ministerios Publicos

Cuestionario sobre acoso y maltrato en las relaciones de
trabajo

Il preguntas con subpreguntas para conocer datos
especificos.

llustracidn 2. Estructura tematica y organizativa del instrumento. Elaboracién propia.

Mediante un documento en formato Word se solicitd el llenado de preguntas generales y
subpreguntas. Las preguntas disefiadas perseguian objetivos que permitieran un andlisis
complementario.

Con la intencion ‘ Con el objetivo Con el objetivo Como  respaldo
de conocer de de conocer las ' de conocer la del informacion
manera necesidades de la situacion de las presentada.
categdrica la poblacion. politicas
respuesta. existentes.
o Ej. Por si se
o Ej. cantidad de § encontrara una
& Ej. Si se contaba o Z personas y 0 Ej. el nombre del S informacidon que
S no con una & cuantas eran S tipo de lincencias, ‘§ pudiera
§ politica  publica ‘2 varones y % en algunos casos - malinterpretarse
« determinada. S mujeres, o bien, S no se contempla 0 o se requirieran
€ : si tenian hijos e ;una perspectiva & mayores
8:," & hijas menores de & incluyente de E  elementos.
u O doce afios. O familia O x
o c £

llustracién 3. Estructura de los elementos del instrumento. Elaboracién propia.

Delimitacion conceptual y objetivos de la presentacion de informacion.

Como parte introductoria del instrumento, se presentd informacidn breve sobre las dos tematicas
base. Asimismo, se expusieron los objetivos y para qué seria utilizada dicha informaciéon y la
trascendencia de los beneficios en los que repercutiria sobre la poblacién de la institucion.

Uno de los objetivos de la solicitud de informacidn es conocer, a su vez, politicas, mecanismos,
protocolos y acciones institucionales aplicadas para el abordaje de las situaciones de acoso y
maltrato laboral y la importancia de presentar datos diferenciados por sexo, ya que las
consecuencias de estos actos tienen distintas repercusiones en hombres y en mujeres.
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Criterios de recoleccién de informacién

Con el objetivo de contar con la informacidn que permita tener un panorama amplio de la situacion
de las instituciones por pais, se delimitd la conjuncidén de elementos contextuales con sus propias
particularidades, para ello se seleccionaron:

Temporalidad

Heterogeneidad

llustracidn 4. Estructura de los elementos del instrumento. Elaboracidn propia.

Temporalidad

Se delimitd a informacién al periodo comprendido por los afios 2019 y 2020, esto permitié que en
caso de que algunos datos estadisticos del afio reciente no estuvieran aun sistematizados se tuviera
acceso a aquellos previos a la pandemia, y también conocer la evoluciéon de las problematicas o bien,
de las propias politicas institucionales.

Poblacion
El objetivo del diagndstico son las personas trabajadoras de los Ministerios Publicos integrantes de
la AIAMP, tomandose en consideracion:

e La forma de contratacién. Ya que puede encontrarse personas subcontratadas o
contratadas por honorarios, lo cual puede ser determinante en el acceso al ejercicio de
determinados derechos laborales.

e Nivel jerarquico. Para conocer si existen diferentes politicas o si el acceso es selectivo.

e Si se cuenta con la visibilizacion de la heterogeneidad de familias y el respeto por las
personas pertenecientes a las diversidades sexuales. Para determinar si se toman en
consideracion las necesidades y las especificaciones de las personas por su identidad Sexo-
Género o situacién familiar o no.

e Los criterios para abordar los temas de acoso y maltrato laboral, las medidas y/o
procedimientos para atender y proteger a las personas, con énfasis en mujeres, que
pudieran estar sufriendo violencia en el ambito laboral de la institucion.

Criterios para la sistematizacion, andlisis y presentacién

Desde el disefio del instrumento se preveia la necesidad de contar con elementos de contraste para
respaldar o fortalecer la informacién presentada. En este sentido, la revisiéon de los cuestionarios
conforme eran remitidos por las y los representantes de los Ministerios Publicos de los paises
permitié hacer observaciones y solicitudes particulares, generalmente para verificar informacion.
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Con ello, se elabord un instrumento para visualizar la informacidn de cada pais, pero también las
similitudes y diferencias entre los 16 paises que entregaron la informacion (cerca del 73% del total
de paises miembros) y de esta manera, sistematizar cuantitativa y cualitativamente.

Se recibid el cuestionario de los siguientes paises presentados por orden alfabético®:

SIR=RERERE
Argentina Brasil Chile Colombia Cqsta Cuba Ecuador 2
Rica Salvador
* 7 I
o, | @ =
* L
Espaia Gua:emal México Panama Paraguay Perd Portugal Uruguay

llustracion 5. Paises participantes en el diagnéstico. Elaboracion propia.

Sistematizacion de la informacion recibida

Para la sistematizacidn se respetaron las respuestas y la forma en que fueron aportadas por cada
uno de los paises. La sistematizacion permite observar la exposicion de la informacion del
cuestionario en cuatro categorias que agrupa las principales caracteristicas de los paises,
representadas en la ilustracion 6.

Informacion organizada y respuestas contundentes. Con informacion anexada
como soporte.

totalidad, por lo que se revisaron anexos y links para desarrollar el cuestionario o

Informacion incompleta derivado a que el cuestionario no se constato, o no en su
completar la informacion.

Informacion suceptible de mala interpretacion por lo que fueron revisados los
anexos para mejorar la sistematizacion.

Informacion deducida a partir de los datos aportados en otras respuestas.

Informacién correspondiente a la existencia y sistematizacion
institucional.

llustracion 6. Categorias de presentacion de la informacion e insumos. Elaboracidn propia.

>8 Como se indicé en el resumen ejecutivo, es de destacar que el informe contiene informacién cualitativa del
Ministerio Publico de Honduras que, por motivos ajenos y sobrevenidos a la voluntad de sus equipos de trabajo,
no fue incluida al momento del procesamiento de los datos, por ello no se contabiliza en la data general pero si
se incorpora en varios apartados del informe de forma cualitativa. Agradecemos al equipo de la Fiscalia Especial
de Proteccion a la Mujer del Ministerio Publico de Honduras por su buena disposicién y compromiso con este
trabajo.
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Es decir, la informacién del cuestionario en la mayor medida tenia como caracteristica que
correspondia a lo que la institucién podia aportar debido a las caracteristicas de sus politicas,
sistematizacidn y organizacion.

Asimismo, se generaron apartados de informacidn en el instrumento de sistematizacién, ya que en
algunos casos no se colocaba la informacidn solicitada o se proporcionaba informaciéon que no
formaba parte de las preguntas solicitadas, pero era susceptible de analisis en atenciéon a su
pertinencia para el objeto del presente Informe.

Desafios en la investigacion y delimitaciones

Al realizar el analisis y la sistematizacion de la respuesta otorgada por los Ministerios Publicos
integrantes de la AIAMP se identificaron desafios para la investigacion y delimitacién del analisis
que limitaron la presentacién de resultados homologados y cuantificables. Estos se pueden agrupar
en tres grandes bloques para su revision:

De origen De interpretacion De insumos

Idioma

Marco tedrico . .
Y Links sin acceso o rotos

conceptual

Diversidad de actores

llustracion 7. Categorias de presentacion de la informacion e insumos. Elaboracidn propia.
De origen

a) Idioma. Los dos paises de habla portuguesa entregaron la informacién del cuestionario —uno
de ellos entregd la informacidn en espafiol, sin embargo, los datos tenian que ser revisados en
su idioma original y traducidos. Por otro lado, los paises tuvieron que hacer la traduccién previa
del instrumento, lo que representa inversion de tiempo y de una posible devaluacidn conceptual
o de la informacidn en el proceso de traduccion.

b) Informacion disponible. Fueron pocos los paises que manifestaron de manera abierta no tener
la informacidn disponible; sin embargo, se observan respuestas que son muy generales, por lo
gue no pudo incorporarse dicha respuesta al analisis y resultados identificados.

Por otro lado, a partir de la informacidn presentada pudo advertirse que hay deficiencias en la
sistematizacion de la informacion del propio personal, o bien, cuentan con procesos para la
obtencidn de informacidn que requieren de mas tiempo. En atencidn a lo anterior, en algunos
casos no fue posible contar con los datos de respuesta a algunas de las preguntas del
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cuestionario, estos supuestos son identificados en el presente Informe Diagndstico mediante
las siglas ND que significa “No hay dato”.

Derivado de los supuestos referidos, el analisis y presentacion de resultados para algunas de las
preguntas del cuestionario se realiza sobre un universo de Ministerios Publicos inferior a los 16
paises que respondieron.

Diversidad de actores. Pudo advertirse que, en algunos casos, la recopilacién de la informacién
correspondia a diversas dreas del Ministerio Publico lo que tuvo como consecuencia la falta de
consolidacion de los datos aportados y/o falta de congruencia e integralidad de la informacion.

De interpretacion

a)

Marco tedrico y conceptual. Se afiadié informacién orientadora en forma de citas, sin embargo,
en algunos Ministerios Publicos el andlisis se basé en medidas hacia las personas usuarias.

Diferencias en la interpretacion de preguntas. Algunas de las preguntas realizadas generaron
conflicto en la interpretacidn, aun cuando se aportaron algunos elementos minimos
conceptuales para favorecer su correcta interpretacion.

De insumos

a)

Links sin acceso o rotos. Algunos de los links presentados no tenian acceso publico, lo cual
dificultd la posibilidad de corroborar la informacién. En otros casos, los links no estaban en
funcionamiento y no era posible dar seguimiento.

Sin adjuntos. Aunque fueron pocos los casos, algunos paises no proporcionaron informacion
adjunta ni links, pero enunciaban la normativa y, por Ultimo, hubo casos en que no se presenté
ningun tipo de referencia.

Sin respuesta en cuestionario. En esta situacion se llevd a cabo la interpretacion y
sistematizacion de los insumos proporcionados con la intencién de identificar la informacion
solicitada para incluirla en la sistematizacion y la construccién de los hallazgos.

Es por ello que, la agrupacién para una exposicién cuantitativa fue complicada en algunos casos, sin

relevancia estadistica, por lo cual se dio preeminencia al andlisis cualitativo de la informaciény ala

informacidn generalizada a fin de evitar la presentacién de datos poco consolidados o ambiguos.

Los propios desafios son ya, un dato de andlisis que ha sido tomado en consideracion para la

definicidn de las pautas orientadoras que aporta este Informe.
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Estructura de los criterios orientadores.

Es necesario tomar en consideraciéon que no todos los criterios orientadores son de aplicacion
estricta a todos los Ministerios Publicos integrantes de la AIAMP, pues, si bien existen similitudes en
iticas en la materia es

algunos de los aspectos analizados el estado de avance que guardan las po
diverso entre dichas instituciones.

Es importante sefialar que los criterios orientadores se ofrecen en total respeto a la autonomia de
los Ministerios Publicos en aras de aportarles elementos, ideas y propuestas que puedan enriquecer
y fortalecer sus politicas en la materia desde un enfoque de género y de derechos humanos.

Los criterios orientadores tienen como objetivo ser una propuesta creativa para las autoridades que
estdan comprometidas en la generacion de soluciones y mejoras de sus politicas e instituciones, es
por ello que no forman parte de una lista ni limitante ni minima, pero si es un referente para lograr
su objetivo de una manera conducente.

Si bien no mantienen una jerarquia de proceso, para su disefio se recurrié a la estructuracion de
resultados en tres grandes etapas, como se muestra a continuacion.

Diagnostico o actividad de reconocimiento de problematica y perfiles

Generacion de normativa y planificacion institucional

llustraciéon 3. Etapas para el disefio de los criterios orientadores. Elaboracién propia.

El objetivo de desarrollar los criterios orientadores es que las autoridades responsables tengan una
matriz de informacién desde lo basico hasta lo complejo, y, con base en la visibilizacidn de acciones
concretas y espacios de oportunidad analicen sus propias necesidades para desarrollar con base en
la idoneidad y factibilidad las acciones, con esto, generar un avance institucional.
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Estandares 5
internacionales Espacios Visibilidad Idoneidad y
de de factibilidad
oportuniced acciones
Conjunto de Seleccion de

Criterios orientadores acciones

Avance institucional de acuerdo a las acciones seleccionadas a implementar

llustracion 4. Avance institucional a partir de la seleccidn de criterios orientadores. Elaboracién propia.

consideraciones
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Anexo Il. Cuestionario sobre acoso y maltrato en las relaciones de trabajo

INFORMACION SOLICITADA
Instrucciones

Por favor, conteste con la mayor informacién que le sea posible proporcionar para cada pregunta,
incluya los archivos adjuntos que considere pertinentes para complementar su respuesta o los links de los
sitios en internet en donde se pueda tener acceso y/o consultar la informacion sefialada.

Por favor, adjunte las normativas que las regulan o indique el link donde pueden encontrarse.
Sefiale por favor, si se trata de normas de caracter nacional (Ley), si rige por igual para el personal del
Ministerio Publico y otras instancias del sistema de justicia (policias, juzgados, sistema penitenciario) o si se
trata de normativas totalmente auténomas.

En caso de no contar con la informacién, no aplique o no se haya implementado ninguna accion
especifica, favor sefialarlo.

Se les solicita responder en el mismo formato de este documento (procesador de textos Word o
cualquier procesador compatible).

Una vez recibidas las respuestas, si se identifican aspectos que requieran de mayor profundidad o
puntualizar alguna informacidn, se procedera a realizar una segunda ronda de preguntas especificas sélo con
los paises que asi se requiera.

De antemano agradecemos el tiempo que brinda a contestar.

Indique por favor con detalle cada aspecto consultado a continuacidn:

1. ¢Cuenta el Ministerio Publico con una politica interna o régimen disciplinario para el personal? Si es de
caracter publico, por favor, adjunte la normativa, asi como cualquier otro material de interés vinculado
con la tematica o coloque el link donde puede encontrarse.

2. ¢Cuenta el Ministerio Publico con una politica interna o régimen disciplinario para sus
magistradas/os/fiscales y cargos de direccién? Si/No

3. ¢Cuadl es la dependencia o drea que aplica la normativa?

4. ¢las areas encargadas de llevar adelante estos procedimientos, cuentan con equipos especializados y
capacitados en violencia de género? (Ej. Dependencias especificas de bienestar laboral o afines).

5. ¢Cuales son las conductas tipicas establecidas por la/s normativa/s? élIncluye situaciones de violencia
sexual, maltrato fisico, psicoldgico, discriminacion por razones de género (orientacion sexual y/o
identidad de género), raza, etc.? Si/No. Describa las medidas enfocadas a situaciones que se dan entre
personas trabajadoras de igual jerarquia, asi como entre personal superior jerarquico y personal
subalterno.

6. ¢Qué tipo de sanciones/apercibimientos contempla dicho régimen? ¢ Contempla procesos restaurativos?
Sefale los aspectos mds relevantes. Describa tanto para personal de planta como para
magistradas/os/fiscales.

7. ¢Contempla protocolizacidn, lineamientos especificos o manuales para las denuncias en donde pueda
mediar violencia basada en el género?

8. (Establece medidas de proteccidn para la persona agraviada? Si/No. En caso afirmativo: ¢Qué tipo de
medidas?

9. (Existe un procedimiento diferenciado que contemple la contencidn de las personas agraviadas, tales
como atencidn psicolédgica, médica, traslados, etc.? Si/No. En caso afirmativo: ¢ Qué tipo de medidas?

10. Seiale si su Ministerio Publico cuenta con medidas para prevenir las situaciones de maltrato, acoso

laboral y/o sexual en las relaciones de trabajo, tales como campafias de sensibilizacidn, actividades de

capacitacion incluyendo la tematica en la induccidn, etc.

Si su institucion cuenta con estadisticas de los afios 2019 y 2020 sobre apertura de sumarios

administrativos/disciplinarios contra magistradas/os—fiscales, otros cargos jerarquicos de direccion y

personal de planta por situaciones de violencia y maltrato por razones de género; especificando los datos

por conductas de hostigamiento y acoso sexual, por favor adjuntar. Seria deseable contar con esta
informacion desagregada por sexo (varones y mujeres).
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