ACUERDO INSTITUCIONAL No. 240 MINISTERIO PUBLICO, PROCURADURIA
PARA LA DEFENSA DE LOS DERECHOS HUMANOS. San Salvador, a las ocho horas y
diez minutos del dia veintiséis de septiembre de dos mil veinticuatro. La Procuradora para la
Defensa de los Derechos Humanos, en uso de las facultades legales que le confiere el articulo 12
ordinal 9° de la Ley de la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos.
CONSIDERANDO. Que el presente documento institucional ha sido actualizado para que su
implementacion se desarrolle acorde al principio de la legalidad y de manera diligente, a fin de
proveer respuesta inmediata y oportuna a las mujeres que activan este mecanismo de proteccién
cuando sean victimas de violencia o discriminacién por parte de hombres, ambas partes empleados
de esta institucion. ACUERDA: La Aprobacién a partir de esta fecha, del “PROTOCOLO DE
ATENCION A CASOS INTERNOS SOBRE VIOLENCIA Y DISCRIMINACION
CONTRA LAS MUJERES”. Cuyo objetivo general es: Implementar un mecanismo que
permita prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia y discriminacion contra las mujeres
por razones de ser mujeres, dentro de la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos, a
través de la aplicacion del protocolo de atencion a casos internos sobre violencia y discriminacion

contra la mujer. COMUNIQUESE
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Siglas

CEDAW Convencion sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion
contra la Mujer

ISDEMU Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer

LEIV Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para Las Mujeres

LIE Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacién contra Las
Mujeres '

OoIT Organizacion Internacional del Trabajo

ONUMujeres | Organizacién de Naciones Unidas para la lgualdad de Género y el
Empoderamiento de la Mujer

PADMF Procuradora Adjunta para la Defensa de los Derechos de la Mujer y la
Familia

PDDH Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos

Pli Politica Institucional para la Igualdad y no Discriminacion

UAE Unidad de Atencién Especializada para Mujeres Victimas de Violencia

ull Unidad Institucional para la lgualdad




Introduccion

El presente documento institucional “Protocolo de atencion a casos internos de violencia y
discriminacion contra las mujeres” ha sido actualizado para que su implementacion se
desarrolle acorde al principio de legalidad y de manera diligente, a fin de proveer respuesta
inmediata y oportuna a las mujeres que activan este mecanismo de proteccién cuando sean
victimas de violencia o discriminacién por parte de hombres, ambas partes empleadas de
esta institucion.

Es importante relacionar la defensa de los derechos humanos y la igualdad entre hombres
y mujeres, porque ello permite introducir criterios en las actuaciones del quehacer
institucional considerando las especificidades de ambos sexos, lo que implica elevar la
calidad y la calidez de las acciones de proteccion, promocién y educacion de los derechos
humanos.

La aplicacion del presente protocolo requerira desarrollar de forma simultdnea procesos de
deconstruccion de patrones de conducta y actuaciones que perpetian desigualdades entre
hombres y mujeres al interior de la instituciéon, con el apoyo de las dreas tematicas
especializadas, la Escuela de Derechos Humanos y la cooperacion nacional o internacional.

Asimismo, su efectividad dependerd de la actuacién pronta y debida de las areas
involucradas y responsables en la aplicacién del Protocolo, cuyo contenido estd a
continuacion.

Principios rectores

» Principio de legalidad: toda actuacion deberd realizarse y sustentarse conforme a lo
establecido en la Constitucion de la Republica, tratados internacionales, leyes
vigentes, doctrina y principios generales del Derecho.

» Principio de confidencialidad: la informacion que se vierte sobre el caso es de uso
reservado. Unicamente tienen acceso a la informacidn las personas involucradas en
el procedimiento y aquellas funcionarias a quienes se les pida opinion técnica sobre
el caso.

» Principio de acceso a la informacion: la presunta victima tiene derecho a recibir.
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» Principio de Prioridad absoluta: el proceso debe centrarse en las necesidades de la
mujer[4].

» Principio de favorabilidad: en caso de duda en la aplicacion de leyes, prevalecerd la
que mds favorezca a la mujer victima de violencia.

» Principio de celeridad procesal: el proceso debe ser ejecutado de manera pronta,
rapida y eficaz por el Equipo de atencidn del caso.

» Principio de imparcialidad y objetividad: entendido como la neutralidad con la que
debe actuar el Equipo de atencidn del caso, a fin de asegurar un proceso libre de
prejuicios, sin criterio anticipado a favor o en contra, brindando una resolucion
apegada a la normativa, con independencia de la propia valoracion personal.

» Principio del debido proceso: toda actuacién o sancidn deberd estar fundada en el
estricto respeto a las garantias minimas que aseguren un resultado justo y equitativo
dentro del proceso y que permitan a la presunta victima y al denunciado tener la
oportunidad de ser oidos para hacer valer sus pretensiones dentro de las instancias
y conforme los procedimientos legales correspondientes.

Principios éticos
Para una atencion libre de victimizacién secundaria
» Empatia: mantener una actitud comprensiva, empatica y solidaria; posicionarse en

el lugar de la presunta victima y tratar el caso cémo quisiera que se tratara en caso
de ser propio, de tal manera que la atencidn sea libre de victimizacion secundaria.

» Sororidad: de preferencia, que las presuntas victimas sean atendidas por otras
mujeres funcionarias.

» Escucha activa: poner atencion en los gestos y lenguaje no verbal.

» Precision: evitar que se repitan relatos y acompafiamientos psicolégicos que no
sean del interés de la presunta victima.

» Laicidad: |las creencias religiosas o espirituales del Equipo de atencién del caso no
deben determinar el rumbo de la atencién de la presunta victima.

» No ser inquisitivos: establecer una relacién respetuosa con la presunta victima
dentro de los limites que ella permita y solicitar que amplie la informaciéon que
brinda Gnicamente de ser necesario.

! Propuesta de estandares regionales para la elaboracién de protocolos de atencién integral temprana para
victimas de violencia sexual, Comité de Derechos Sexuales y Reproductivos, Lima Perd, enero 2011,



» La atencién debe brindarse con calidad y calidez, en un espacio privado.

Enfoques transversales

Enfoque de derechos humanos

Implica que toda actuacidon de la administracién publica, en aplicacion de este Protocolo,
debe fundamentarse en la realizaciéon de los derechos humanos de las mujeres y los
hombres, basados en los principios, estdndares, obligaciones y compromisos establecidos
en las normas internacionales y nacionales de derechos humanos.

Enfoque de derechos de las Mujeres

En la aplicacién del Protocolo se requiere una perspectiva de justicia y equidad por las dreas
intervinientes; asimismo, la valoracion de los posibles efectos e impactos de las decisiones
administrativas que se tomen en la igualdad de entre hombres y mujeres a nivel interno; y
la consecuente transformacion respecto de las desigualdades e inequidades en la condicion,
construccion de los roles y posicion de hombres y mujeres.

Enfoque interseccional
Las mujeres en razon a los diversos sistemas de opresién: patriarcal, econémico, racista,
heterosexual, cisgenerista?, capacitista®, adultocentrista?, entre otros; se enfrentan a

2 Se refiere a un sistema normativo relacionado a la identidad de género, en el cual ser cisgénero o ser una
persona cis significa que la identidad de género que se asigna al nacer es la misma con la que se identifica. Se
le denomina un sistema de opresidn, en tanto se asume que todas las personas son cisgénero lo que invisibiliza
a las personas trans y construye privilegios para las primeras y discriminaciones para las segundas (Newcastle
University, s.f.:1)

3 “Denota un discurso social y cultural dominado por una actitud que devalda la discapacidad, frente a la
valoracién de la integridad corporal, que es equiparada a una supuesta condicién esencial humana de
normalidad. Puede definirse como un conjunto de creencias, procesos, representaciones y practicas basado
en el favoritismo y el privilegio de ciertas capacidades, que produce una interpretacion particular de uno
mismo, del propio cuerpo, de la relacidn con los demas y con el medio ambiente (Wolbring, 2008b: 252)”
(Contexto. s.f.}

4 Se refiere a un sistema de dominacidon que “delimita accesos y clausuras a ciertos bienes, a partir de una
concepcién de tareas de desarrollo que a cada clase de edad le corresponderian, segtn la definicién de sus
posiciones en la estructura social, ...[esto permite que se asienten]... las capacidades y posibilidades de
decisién y control social, econémico y politico en quienes desempefian roles que son definidos como

inherentes a la adultez ...[frente a] los de quienes desempefian roles definidos como subordinados: nifios %

nifias, jévenes, ancianos y ancianas” (Duarte Quapper, C., 2012:111).




diferentes formas de desigualdad estructurales que determinan las oportunidades que
tienen para lograr su pleno desarrollo y el ejercicio de sus derechos.

La falta de empoderamiento abona a que pueden enfrentar diversas modalidades y formas
de discriminaciones, en razén de sus distintas identidades como mujeres, por ejemplo:
joven, pobre, indigena, viuda, jefa de hogar, con discapacidad, con VIH, adulta mayor, entre
otras; por lo que en la aplicacién del Protocolo se requiere considerar esas situaciones que
. generan privaciones, desventajas y exclusiones histéricas y estructurales, que repercuten
en la falta de autonomia econdmica, fisica y politica; y generan una situacién de violencia.

Objetivos del Protocolo

Objetivo General

Implementar un mecanismo que permita prevenir, atender, sancionar y erradicar la
violencia y discriminacion contra las mujeres por razones de ser mujeres, dentro de la
Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos, a través de la aplicacion del
protocolo de atencidn a casos internos sobre violencia y discriminacion contra la mujer.

Objetivos Especificos

1. Proveer a las usuarias informacion respecto de la atencion interna y externa para la
proteccion a sus derechos, administrativa o judicial, a través de la aplicacién del
protocolo de atencidn a casos internos sobre violencia y discriminacién contra la mujer.

2. Definir las responsabilidades de las areas de trabajo involucradas en el protocolo de
atencidn a casos internos sobre violencia y discriminacién contra la mujer, para llevar a
cabo una atencién pronta y oportuna.

Ambito de aplicacién

El presente Protocolo es de aplicacién interna en la PDDH, con el fin de prevenir, atender,
sancionar y erradicar la violencia y discriminacién contra las mujeres, ocurrida dentro de la
Institucion, realizada por hombre hacia mujer; involucra exclusivamente al &mbito laboral,
es decir que, rige las relaciones internas de todo el personal de la institucién, en el
desempefio de sus funciones. Ante situaciones que involucren otros dmbitos de la vida
social y/o familiar, deberd procederse conforme a la normativa nacional aplicable a cada
caso en materia de violencia y discriminacién contra las mujeres, aun cuando se trate entre
personas empleadas.



Marco normativo orientador

Constitucién de la Republica, Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres, Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacién contra la Mujer, Ley
General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo y Ley de Etica Gubernamental.®

Derechos de la victima®

Son derechos de las victimas los siguientes:

Que se preserve en todo momento su intimidad y privacidad.

Que se le extienda copia de la queja formulada.

Se aplique la reserva total del expediente.

Ser informada y notificada en forma oportuna y veraz, de las actuaciones que se vayan

realizando durante toda la actuaciéon administrativa.

e. No ser coaccionada por las declaraciones vertidas durante la aplicacién de este
Protocolo.

f. Proporcionar las medidas de proteccién oportunas y adecuadas, que se consideren

pertinentes o en todo caso tomar en cuenta las que la victima sUllera, para su seguridad

psicoldgica y fisica.

oo oo

Medidas de proteccién durante la atencién del caso’ ¢

Es primordial la proteccion de la vida, la integridad fisica y psicoldgica de la victima, para lo
cual deberdn adoptarse medidas para resguardar la integridad fisica y mental de ella; por lo
que la falta de determinacion de medidas de proteccidon deberd ser debidamente
justificada.

Las medidas seran propuestas por el equipo de atencién del caso y autorizadas por la
persona titular de la institucion o quien actie en funciones; sin embargo, de caracter
urgente la jefatura receptora de la queja podra determinarlas, y su duracidén sera hasta que
el equipo de atencidn del caso conozca de la queja y determine la ruta de actuacion. Debera
considerar siempre lo dispuesto en el literal f) de los derechos de la victima, antes definidos.

Entre las medidas de proteccién, podran considerarse las siguientes:

5 Revisar marco legal en el anexo 3 de este Protocolo.
& ISDEMU. 2022. Lineamientos institucionales para la transversalizacién de la igualdad, no discriminacién y
vida libre de violencia para las mujeres en las instituciones del Estado, pagina 192.

71SDEMU. 2022. Lineamientos institucionales para la transversalizacién de la igualdad, no discriminacién y
vida libre de violencia para las mujeres en las instituciones del Estado, pagina 193.

& Art. 38 Reglamento de la Comisién Interamericana de Derechos Humanos, se presumiran verdaderos los
hechos alegados en la peticién cuyas partes pertinentes hayan sido transmitidas al Estado en cuestidn, si éste
no sumlmstra informacién relevante para controvertirlos dentro del plazo fuado por la Comisi pnﬁccmforme al

contraria.




1. Tomar en consideracion lo dispuesto en la LEIV: articulo 47 referente a la
obstaculizacién al acceso a la justicia en el ejercicio de funcion publica y articulo 57
relativo a las garantias procesales de las mujeres que enfrentan hechos de violencia, en
especial la proteccién debida de su intimidad y la aplicaciéon de la reserva del
expediente.

2. Durante se efectlen las acciones pertinentes para documentar el caso, la institucién
tomard medidas para evitar que la persona acusada tenga comunicacién con la victima.

3. La persona acusada debe abstenerse de amenazar a la presunta victima y de realizar
actos intimidatorios de cualquier tipo, por si o a través de terceros.

4. Lapersonaacusada no podrd limitar la interaccién de la presunta victima con el personal
y viceversa, por si o a través de terceros.

5. La victima podra solicitar el cambio de area, zona o espacio, segln ella lo considere
pertinente, sin afectar las necesidades de servicios y al quehacer institucional; para lo
cual la jefatura inmediata en conjunto con la de recursos humanos deberan evaluar la
reubicacion de la victima. Esta medida de proteccién solo podra ejecutarse con la
aprobacion de la persona titular de la Procuraduria.

6. En aquellos casos que el agresor sea la jefatura inmediata de la victima y ella no desee
cambio de drea, zona o espacio, las solicitudes, requerimiento apoyos y otros -laborales-
deberan realizarse de forma escrita o via correo electrdnico, evitando asi el contacto
directo con la misma, utilizando un lenguaje respetuoso y profesional y, como medida
de seguridad, seran copiadas al equipo de atencién del caso®.

7. Mientras se desarrolle la ruta de accién, quedan prohibidas las remociones o traslados
que desmejoren la situacién laboral de la victima, comparada con la que tenia hasta el
momento de interponer la queja.

8. Cambiar de drea, zona o espacio fisico de trabajo a la persona acusada, hasta que se
determine su responsabilidad ya sea por la via administrativa o judicial, sin afectar las
necesidades de servicios y al quehacer institucional; para lo cual la jefatura inmediata
en conjunto con la de recursos humanos deberan evaluar la reubicacién de la victima.
Esta medida de proteccién solo podrd ejecutarse con la aprobacién de la persona titular
de la Procuraduria.

9. La persona acusada no podra manipular, coaccionar, influenciar o amenazar a las
personas que tengan la calidad testigos para desistir de participar en tal calidad, por si
o a través de terceros.

10. La persona acusada debera evitar enviar mensajes amenazantes, por cualquier medio
electrénico o que desacrediten la imagen de la victima, por si o a través de terceros.

Areas intervinientes en la aplicacién del Protocolo

Las areas de trabajo que intervienen en el presente protocolo son las siguientes, PADMF,
Unidad Institucional para la Igualdad, Unidad de Atencién Especializada para Mujeres
Victimas de Violencia, Departamento Juridico, Departamento de Recursos Humanos,

° Se contard con correo electrénico del equipo de atencién de casos.
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Delegadas y Delegados Departamentales. Asimismo, intervendra la persona titular y las que
comisione.

Las funciones por area de trabajo son las siguientes:

Areas que intervienen en el protocolo y sus funciones

Area de trabajo Funciones generales

1. PADMF : - Impulsar programas de capacitacién interna y externa sobre

derechos de la mujer y la familia.

- Recibir la queja o aviso de una situaciéon de violencia o

discriminacion.

-Formar parte del equipo de atencidn del caso.

2y - Ui -Velar por el cumplimiento de la normativa a favor de los

derechos de las mujeres y, en especifico, coadyuvar al

respeto al principio de lgualdad, Equidad y no Discriminacién

en la aplicacién del Protocolo.

-Promocién del Protocolo.

-Recibir la queja o aviso de una situacion de violencia o

discriminacién.

-Registrar informacién de todos los casos.

-Formar parte del equipo de atencién del caso.

3. UAE -Promocién del Protocolo.

- Realizar al menos dos jornadas de capacitacién sobre el

derecho a una vida libre de violencia para las mujeres, al

interior de PDDH.

-Asesorar e informar sobre los derechos que les asisten a las

mujeres que enfrentan hechos de violencia en su contra por

hombres compafieros de trabajo y, las medidas relativas a su

proteccion y seguridad.

-Recibir la queja o aviso de una situacién de violencia o

discriminacién.

-Proporcionar primeros auxilios psicolégicos.

- Valoracién preliminar del caso para la determinacién de

medidas urgentes de proteccion.

-Gestionar asistencia psicolégica externa.

-Formar parte del equipo de atencidn del caso.

-Llevar el expediente del caso.

4. Area Juridica | -Proporcionara opinién juridica al equipo de atencién del /
Institucional caso.




- Iniciard procesos sancionatorios ya sea via administrativa o

via judicial a requerimiento de la persona titular, una vez se

tenga elementos de conviccién suficientes, en atencion a lo

dispuesto en el reglamento de organizacion y funciones de

la PDDH art 40 numeral 6.

5. Area de Recursos | -Proporcionaré la informacién que requiera el equipo de
Humanos atencion del caso respecto de la queja recibida.

- Evaluar traslado o reubicacién del agresor/victima

-Registrard en el expediente personal de la persona acusada

el resultado de la aplicacién del protocolo.

6. Delegadas y | - Recibir la queja o aviso de una situacion de violencia o
Delegados discriminacién
Departamentales'® -Activar a la Unidad de Atencion Especializada para Mujeres

Victimas de Violencia de PDDH, para las acciones de su
competencia.

- Formar parte del equipo de atencién del caso, cuando sea
la jefatura que recibe la queja o aviso.

Procedimiento de aplicacion del Protocolo y equipo que conocera

El procedimiento para aplicar este Protocolo esta dividido en tres fases:

1) Recepcién y valoracion del caso.
2) Revisién juridica y andlisis del caso.
3) Seguimiento.

FASE UNO: RECEPCION Y VALORACION DEL CASO
1. Activacion del protocolo.

Cualquier empleada o empleado de esta Procuraduria puede activar el Protocolo, mediante
queja o aviso de violencia y/o discriminacién ejercida por empleado de la PDDH en contra
de empleada de la PDDH, ante cualquiera de las siguientes jefaturas:

a) Procuradora Adjunta para la Defensa de los Derechos de la Mujer y la Familia.

b) Jefatura de la Unidad Institucional para la Igualdad.

c) Jefatura de la Unidad de Atencién Especializada para mujeres victimas de violencia.

d) Delegadas y Delegados Departamentales cuando la presunta agresién se realice en
sus departamentos.

1% En relacién con la representatividad de la persona titular en los departamentos del pais.
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Esta queja o aviso podra realizarse de forma verbal, escrita y mediante correo electrénico
o a través de un formulario dispuesto en la red interna de la PDDH.

2. Interposicion del caso.

La jefatura que recibe la queja o aviso garantizara los derechos de la victima dispuestos en
este Protocolo, y en especifico, la confidencialidad del caso y, deberd proporcionar
asistencia legal a la victima.

Para la recepcién de la queja o aviso de forma verbal, debe disponerse de un lugar tranquilo
y privado, tomandose el tiempo necesario, sin prisa; no se debe tener ningin acercamiento
fisico con la victima, para evitar recordarle practicas o modos de acercamiento que usé la
persona agresora; la conversacién debe ser con un lenguaje comprensible para la persona
victima; si hay aspectos sobre los que la persona victima no quiere conversar, no se le debe
presionar para que lo haga; en ningiin momento se debe decir, ni insinuar que se provoco
la situacion; se debe abstener de dar opiniones o consejos y, limitarse a escucharle
activamente. Todo lo anterior con el fin de evitar la revictimizacion.

En situaciones de crisis de la victima, de forma inmediata se activara a la Unidad de Atencion
Especializada para Mujeres Victimas de Violencia de PDDH, para el apoyo con una psicéloga
o en su defecto se activard a la Ull, para lograr su estabilidad emocional. Toda accién de
intervencion en crisis debera ser debidamente documentada en el proceso.

Con el fin del garantizar el adecuado registro de la queja o aviso, se requiere los siguientes
datos:

a) Elnombre y apellido, aunque fuere uno solo, el cargo o puesto que desempefia y la
unidad organizativa a la que pertenece la presunta victima.

b) El nombre y apellido, aunque fuere uno solo, el cargo o puesto que desempefia vy la
unidad organizativa del presunto agresor. En caso no fuere posible contar con tales
datos, la indicacién de sus caracteristicas fisicas u otras que permitan
individualizado.

c) Descripcidon de los hechos de tal manera que permitan su individualizacién, lugar,
dia y hora en que ocurrieron y la indicacion de probables testigos o demdas medios
probatorios que pudieren existir, si los supiere.

A efecto de la proteccién de la vida, la integridad fisica y psicolégica de la presunta victima,
en esta fase se podran adoptar medidas de proteccién de caracter urgente,’? en valoracion

11 podrd asesorarse con la UAE, considerando el listado de medidas de proteccidn dispuestas en
requieran la aprobacién de la persona titular de la Procuraduria.




del riesgo para la victima, bajo el principio de veracidad de los hechos manifestados por la
victima.

La jefatura receptora seré responsable de informar detalladamente a la victima los pasos a
seguir en la tramitacién del caso en aplicacién del Protocolo y, mantendra comunicacion
respecto a cada una de las fases o etapas en que se encuentra.

Si los hechos son competencia de otra autoridad -judicial o administrativa- que no fuera la
PDDH, y la presunta victima lo requiera, se gestionara con la UAE el acompafiamiento a las
instancias competentes!?,

3. Elaboracidn de informe del caso.

La jefatura receptora elaborard un informe de sus actuaciones, el cual notificara al equipo
de atencién del caso en un plazo no mayor a 3 dias después de recibir el aviso o queja, en
el que se determine la continuidad del procedimiento a la fase dos revision juridica y analisis
del caso o el archivo del caso si reline las siguientes condiciones:

a) El hecho no puede atribuirse a empleado de la PDDH.

b) El hecho no constituye conducta de violencia o discriminacién en contra de la mujer.
c) No existe certeza que el hecho realmente haya ocurrido.

d) Desistimiento de la victima.

e) El hecho denunciado constituye delito.

f) Cuando la victima no es empleada de la PDDH o dejé de serlo.

La presunta victima tendra derecho a que se le notifique lo resuelto y, al ser notificada de
una resolucién de archivo, podra presentar su inconformidad ante el equipo de atencion
del caso, quien conocera al respecto y resolverd en un plazo no mayor de 5 dias habiles.

Tiempo promedio para procesar fase uno: de 40 horas (5 dias habiles) a 64 horas (8 dias
habiles) si se presenta inconformidad ante equipo de atencién del caso, quien conocera
al respecto y emitira resolucién que confirme el archivo o decida que la queja pase a la
fase dos que consiste en revision juridica y analisis del caso.

FASE DOS: REVISION JURIDICA Y ANALISIS DEL CASO

El equipo de atencidn de caso estard conformado por las jefaturas de las siguientes areas:
Procuradora Adjunta para la Defensa de los Derechos de la Mujer y la Familia, Unidad
Institucional para la lgualdad, Unidad de Atencion Especializada para Mujeres Victimas de

12 Prejudicialidad: si el hecho es competencia de otra autoridad judicial o administrativa, se suspendera el proceso
mientras se resuelve por aquella autoridad. Agotada la accién anterior y de continuarse con la tramitacién del proceso del
protocolo, se procedera a emitir el informe respectivo y se remitiréd a la persona titular para las acciones correspondientes.
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Violencia y, la Delegada o Delegado Departamental cuando sea la receptora del caso,
quienes realizaran las siguientes acciones.
1. Revisar toda la informacién del caso, pudiendo solicitar documentos o informes, y
cualquier otro que consideren necesario, con el interés de contar con la informacién
suficiente el andlisis de la queja o aviso.

2. Entrevistar a la victima para ampliar informacién, conocer si presenta documentos
u ofrece testigos para fortalecer la queja, garantizando la no revictimizacién de la
victima.

3. Notificar al agresor para ampliar informacién, conocer si presenta documentos u
ofrece testigos.

4. En caso de que se ofrezcan testigos deberan entrevistarse exclusivamente sobre la
queja.

5. Analizar el caso en relacién con lo dispuesto en la Ley Especial Integral para una Vida
Libre de Violencia para las Mujeres y Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la
Discriminacion contra las Mujeres.

6. Podran en caso de ser necesario requerir opinion a las jefaturas de los
departamentos juridico y de Recursos Humanos quienes deberan rendir informe en
un plazo maximo de 3 dias habiles.

7. Determinar la ruta de accion de conformidad a lo establecido en Constitucion de la
Republica, Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres,
Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacién contra la Mujer, Ley de
Servicio Civil, Ley Reguladora de la Garantia de Audiencia de los Empleados Publicos
no comprendidos en la Carrera Administrativa, Ley de Etica Gubernamental, Ley
General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo, Ley de Procedimientos
Administrativos y Reglamento Interno de Personal de la Procuraduria para la
Defensa de los Derechos Humanos, entre otras.

8. Deberan rendir informe a la persona titular de la institucién, que contenga:
a) indicacidn de lugar, hora y fecha, objeto de las actuaciones e intervinientes en el
proceso,
b) una sucinta relacién del caso,
c) la determinacién de medidas de proteccidn, la ruta de accidn, y la calificacion de
los hechos en atencidn a lo dispuesto en la normativa aplicable.
Si la ruta de accién se recomienda remover al agresor (Art. 12 ordinal 10 Ley de la
PDDH con relacién al Art. 11 letra i) del Reglamento de la Ley de la PDDH), traslados /"
Art. 8 Reglamento Interno de Personal de la PDDH o suspensién en su salario al / P
agresor, se le notificara a la titular a efecto que gire las in




Si el caso se presume que es constitutivo de algtn delito, el Departamento Juridico previo
requerimiento de la persona titular prepararé el aviso correspondiente a la Fiscalia General
de la Republica, el cual firmard la persona titular. Si la accién es constitutiva de Riesgo
Psicosocial, la jefatura del Departamento de Recursos Humanos realizara las acciones
necesarias para su debida atencion.

Tiempo para desarrollar esta fase 15 dias habiles
FASE TRES: SEGUIMIENTO

Se dara seguimiento a las medidas de proteccién y rutas de atencién al caso, determinadas
en la aplicacion de este Protocolo y, procesos administrativos o judiciales iniciados
conforme a las legislaciones especializadas LEIV y LIE, de la siguiente forma:

En cuanto a las medidas de proteccion, la jefatura de la UAE serd la que verificara su
implementacion, la solicitud de modificacién o cambio parcial o total de ellas.

Procesos judiciales: La jefatura de la UAE dara seguimiento a los procesos iniciados en
atencién a lo dispuesto en la Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las
Mujeres y Ley de lgualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacién contra las Mujeres,
en la justicia especializada para las mujeres.

Comisién de Etica Gubernamental: La jefatura del Departamento de Recursos Humanos
dard seguimiento a las actuaciones de dicha Comisién ante el caso.

Comité de Seguridad y Salud Ocupacional: La jefatura del Departamento de Recursos
Humanos dara seguimiento a las actuaciones de dicho Equipo de atencién del caso ante el
caso.

Ley de Servicio Civil: La jefatura del Departamento Juridico dara seguimiento al tramite,
desarrollo y resultado del proceso iniciado conforme a dicha ley.

Ley de Garantia de Audiencia de los Empleados Publicos no comprendidos en la Carrera
Administrativa: La jefatura del Departamento Juridico dard seguimiento al tramite,
desarrollo y resultado del proceso iniciado conforme a dicha ley.

Acciones de seguimiento por la jefatura de la Unidad Institucional para la lgualdad:
Requerira informacidén del seguimiento respectivo a las dreas involucradas, mantendrd el
seguimiento de cada caso, elaborara un consolidado de casos cada mes y, de todo lo
anterior remitird informe a la PADMF y a la persona titular de la institucion de forma

trimestral o inmediata cuando por la gravedad de los hallazgos en el seguimiento se
requiera.
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Asimismo, de la informacién obtenida se identificara buenas practicas, lecciones aprendidas
y posibles fallas, acceso a la justicia y reparacién de la victima; analisis que permitan mejorar
el contenido de este Protocolo, de lo que se informara a la PADMF.

La jefatura de la Ull deberd reunirse con el Comité de Seguridad y Salud Ocupacional
institucional al menos dos veces al afio, para elaborar y presentar un informe de la situacién
de violencia y discriminacién en contra de las Mujeres, y a la vez para verificar que dicho
Comité en su plan de trabajo incorpore y lleve a cabo las acciones de prevencion de violencia
y discriminacién en contra de las Mujeres.

El Comité de Seguridad y Salud Ocupacional debera revisar en coordinacién con el
Departamento de Recursos Humanos y el departamento administrativo las acciones que se
realizan para prevenir y reparar las acciones de violencia y discriminacién en contra de las
Mujeres.

Esta fase es permanente.

El equipo de atencion del caso debera remitir un informe al departamento de recursos
humanos para que lo anexe al expediente laboral del empleado que hubiere resultado
responsable de afectacion al derecho a una vida libre de violencia y discriminacién para
las mujeres, garantizando la confidencialidad de la victima.

Disposiciones generales

El presente instrumento tiene como objetivo establecer los mecanismos de prevencion,
proteccion, investigacion y sancion de la violencia y discriminacién contra la mujer acaecida
al interior de la Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos.

Como parte de la Politica Institucional de lgualdad de Derechos entre Mujeres y hombres,
todo el personal de la PDDH tiene la obligacién de colaborar en el esclarecimiento de los
hechos de violencia y/o discriminacién contra la mujer, ocurridos al interior de la institucion.

Toda forma de violencia y/o discriminacion en contra de las empleadas de la PDDH sera
tramitada de acuerdo con los parametros establecidos en el presente instrumento y en la
normativa legal aplicable a cada caso.

Las sanciones administrativas de las que puede ser acreedor la persona que resultare
responsable seran: AMONESTACION ESCRITA, articulos 41 y 42 de la Ley de servicio Civil, y
26 letra “b” del Reglamento Interno de Personal de la PDDH; POSTERGACION DEL DERECHO
DE ASCENSO HASTA POR DOS ANOS, articulos 41 y 42 de la Ley de servicio Civil, y 26 letra




articulos 45 y 48 de la Ley de Servicio Civil; SUSPENSION DE ACUERDO CON LA LEY
REGULADORA DE LA GARANTIA DE AUDIENCIA DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS, articulo 3 de
la Ley Reguladora de La Garantia de Audiencia de Los Empleados Publicos no comprendidos
en la carrera administrativa. Articulo 50 ordinales 52 y 82 del Cédigo de Trabajo; y DESPIDO
O DESTITUCION, articulo 31 letras “b”, “e” y “g”, 53 letras “a” y “f”, 54 letras “a” y “c” de la
Ley de Servicio Civil.

Es responsable de la aplicacién del presente protocolo el Equipo de Atencién de Casos, el
cual estd integrado por las jefaturas del Departamento Juridico, Departamento de Recursos
Humanos, Unidad Institucional para la Igualdad, Unidad de Atencién Especializada para
Mujeres Victimas de Violencia y, la Delegada o Delegado Departamental, en caso sea la
receptora del caso.

La promocion del presente Protocolo estard a cargo de Procuradora Adjunta para la Defensa
de la Mujer a través de la Unidad Institucional para la Igualdad y Unidad de Atencion
Especializada para Mujeres Victimas de Violencia.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Habiéndose tenido conocimiento de la existencia de Procesos pendientes de resolver y en
cumplimiento al objeto general del Protocolo, como es el de proporcionarle la atencién a
casos internos de violencia y discriminacion contra las mujeres, de acuerdo al principio de
legalidad a efecto de proveer una certidumbre juridica para las partes involucradas en los
procesos administrativos pendientes de resolver, se acuerda avocarse a dichos procesos y
resolverlos a la mayor brevedad posible y con la diligencia debida.

Glosario

~ No. Termlno Definicién
I  Laaccién afirmativa es un conjunto coherente de medidas de
carécter temporal d|r|g|das especn camente a remedlar la
sntuécuon de un grupo al que estdn stinadas en un aspecto o
varlos aspectos de su vuda socnai para éléanzar la igualdad.

Empoderamlento Es el proceso por medlo del cual Ias mUJeres tran5|tan de z
‘ cualqwer situacion de opresion, desigualdad, discriminacion, |
explotacion o exclusion a un estado de conciencia, ’

_| autodeterminacién y autonomfa, el cual se manifiesta en el
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mu Jeres i

hgm__b!:es. o

. Estereotlpos

sexistas

"-'Igualdad

sustantwa}' S

' ejercicio del poder democrético que emana del goce pleno de |

~sus derechos y libertades.

mujeres de confiar en si mismas e influir en la direccidn de los
recursos materiales y no materiales fundamentales.

| Se reconoce que el empoderamiento no es un proceso lineal,
por el contrario, es dindmico, multidimensional y su accién no

las relaciones interpersonales y las transformaciones
| institucionales y culturales.

Para ello las politicas de promociéon del empoderamiento
contemplan procesos de diferentes tipos entre otros: procesos
- educativos, procesos psicologicos, procesos de acceso y
- control de recursos, procesos de organizacién politica.

- actividades, los roles, rasgos, caracteristicas o atributos que
caracterizan y distinguen a las mujeres de los hombres. Se
| trata de definiciones simplistas usadas para designar a las
‘ personas a partir de convencionalismos que no toman en
cuenta sus caracteristicas, capacidades y sentimientos de
manera analitica. De esa forma, son las imdgenes culturales

gue se asignan a los sexos, Su eliminacion es un factor
importante para lograr la igualdad entre mujeres y hombres..

' Para ello, es fundamental aumentar la capacidad de las |

cambios mediante la habilidad de ganar el control sobre |

. se restringe al cambio individual, abarca también el ambito de |




6

I A e
i Violencia

hombres
mujeres

entre |

- coercidon y la manipulacién son también formas de violencia |
hacia las Mujeres. La violencia hacia las Mujeres puede tomar |

- Una persona por su sexo. La violencia entre hombres y mujeres

' La violencia en contra de las Mujeres puede ser de tipo sexual, |
fisico, psicolégico y econdmico, y puede darse tanto en el

Hace referencia a cualquier acto con el que se busque dafiar a |

nace de normas perjudiciales, abuso de poder y desigualdades
entre ambos sexos.

La violencia entre hombres y mujeres constituye una grave
violacién a los derechos humanos; al mismo tiempo, se trata
de un problema de salud y proteccién que pone en riesgo la
vida. i

espacio publico como en la esfera privada. Las amenazas, la

' muchas formas: violencia de pareja, violencia sexual y los |

supuestos ‘crimenes de honor’. 5

' Las consecuencias de la violencia hacia las Mujeres son
i devastadoras y las repercusiones para quienes logran

. Sexismo

persona.

| Conjunto de actitudes, comportamientos y valores que se |
- fundamentan, mds o menos inconscientemente, en una |

~ hombres y en todas aquellas creencias que la respaldan y la

sobrevivir pueden ser permanentes. De hecho, la violencia en |
contra de las Mujeres puede provocar la muerte de una |

concepcion de las mujeres como seres inferiores o !
subordinados. El sexismo es una actitud derivada de la |
supremacia masculina, se basa en la hegemonia de los |

legitiman.
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Anexo 1 Antecedentes

Se elaboré en el periodo octubre del 2016 a enero del 2017 el “Protocolo de atencién a
casos internos sobre violencia y discriminacién contra la mujer”, realizado en consulta con:
1) Procuradora Adjunta para la Defensa de los Derechos de la Mujer y la Familia; 2)
Procurador Adjunto para la Atencién de Grupos en Condiciones de Vulnerabilidad13; 3) Red
de Referentes de Génerol4 2016-2017 integrada por una persona designada en cada
Delegacion Departamental de la PDDH y fue uno de los mecanismos de seguimiento y
evaluacién de la PIIG; 4) Jefa de la Unidad de Atencién Especializada para Mujeres Victimas
de Violencia; 5) Jefa del Departamento de Recursos Humanos; 6) Jefe del Departamento de
Juridico, y 7) jefa de la Unidad Institucional para la Igualdad. La elaboracidn del documento
fue coordinada por la jefa de la Unidad de Género siendo aprobado el 28 de febrero de
2017.

Desde la aprobacién del documento, se han recibido 17 denuncias distribuidas por afio de
la siguiente maneral5:
Numero de casos por afio

Ao Ndmero de casos
2017 5 casos
2018 1 caso
2019 7 casos
2020 1 caso

2021 AGREGAR 2022 2 casos

Fuente: Elaboracion interna

Las denuncias fueron interpuestas ante: UAE 12 casos; Recursos Humanos 4 casos, Jefatura
Inmediata Superior 1 caso. De las cuales sélo 2 han tenido resolucién de los casos recibidos
en el afio 2020 y uno en el 2021.

En el Plan de Trabajo de seguimiento a la PIIG del afio 2021, la Ull expuso para el segundo
semestre de ese afo llevar a cabo una revision del documento del Protocolo, incluyendo en

Ciudadana. ; T, .’
1 PDDH. 2015-2020 Politica Institucional de Igualdad de Género, pagina 51.
15 pPDDH. 2020. Informe del Plan de Accién 2019-2020.

13 Actualmente Procuradurfa Adjunta para la Defensa de los Derechos de las Personas Migrantes y Segurida;//




dicha accién al personal que participa en el procedimiento establecido en el protocolo,
como son las Jefatura de los departamentos: Juridico, Recursos Humanos, Unidad de
Atencion Especializada para Mujeres Victimas de Violencia y Unidad Institucional para la
lgualdad quienes conformaron el equipo para la primera revision del documento del
protocolo, coordinada por la Ull. Es asi como en el mes de julio del afio 2021 se dio inicio al
proceso de trabajo, desarrollando una metodologia y elaborando los informes y
documentos borrador.

Para el afio 2022 se aprueba por acuerdo institucional No. 079/2022 una nueva Politica
Institucional de lgualdad de Género 2022-2027 en la cual el eje estratégico 3 en su linea de
accion 3.3.3. “Asequrar la institucionalizacion de mecanismos adecuados para la prevencion
y atencion de la violencia y discriminacion contra las mujeres, el abuso de autoridad y
cualesquferd otras situaciones que atenten contra los derechos de las trabajadoras y
trabajadores al interior de la institucion” Por lo cual la importancia de dar por concluida la
revision del documento y proceder a la aplicacién y promocion del mismo.

Es asf como en el afio 2023, se retoma el documento borrador y por instrucciones de la
Procuradora para la Defensa de los Derechos Humanos, la Procuradora Adjunta designa
para llevar a cabo la conclusién del documento a la Procuradora Adjunta para la Defensa de
los Derechos de la Mujer y la Familia, por lo que se conforma una comisién de revision,
integrada por jefaturas de departamentos Juridico, Recursos Humanos, Planificacidon,
Proyectos y Cooperacién Internacional, Unidades de Género Institucional y de Atencion
Especializada para las Mujeres Victimas de Violencia, y técnica de la Procuradora Adjunta
para la Defensa de los Derechos Humanos.

Anexo 2 Marco Conceptual
A fin de que las partes que intervienen en el proceso y sus aplicadores tengan comprension
y realicen una efectiva valoracion del caso, en este apartado se describe de forma breve, la

aplicabilidad de conceptos claves para el presente Protocolo.

A. Relaciones de poder y confianza.

En el anélisis de los casos de violencia y/o discriminacién contra la mujer, es importante
entender las relaciones de poder y confianza. Segun la Ley Especial Integral para una
Vida Libre de Violencia, tiene como punto de partida, el reconocimiento de las

relaciones desiguales de poder entre mujeres y hombres, que muchas veces se expresan
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mediante el ejercicio de formas de violencia contra las mujeres y que constituyen una
negacién de sus derechos humanos y libertades fundamentales.

De esta manera el Estado salvadorefio reconoce el derecho a vivir libres de violencia y
asume la responsabilidad de detectar, prevenir, atender, proteger, reparar y sancionar la
violencia contra las mujeres en cualquiera de sus manifestaciones.

De conformidad al articulo 7 de la LEIV, se presume que los tipos y modalidades de violencia
que enfrentan las mujeres tiene como origen la relacion desigual de poder o de confianza;
en la cual la mujer se encuentra en posicién de desventaja respecto de los hombres,
consistiendo las mismas en: :

a) Relaciones de Poder: Son las caracterizadas por la asimetria, el dominio y el control
de una o varias personas sobre otra u otras.
Ejemplos de estas relaciones caracterizadas por la asimetria: estan las que se dan entre un
maestro y una alumna, entre un padre/madre y una hija, entre un policia y una ciudadana;
entre un jefe y una empleada; es decir, no son relaciones basadas en la igualdad. En
estas relaciones la asimetria es necesaria y se justifica por un motivo

b) Relaciones de confianza: Son las que se dan entre los familiares (padre, padrastros,
padrinos, abuelos, tios etc.), relaciones de amistad o de noviazgo, parejas
sentimentales (compafieros de vida, esposos, esposas)

La desigualdad en las relaciones de poder o confianza pueden subsistir, aun cuando haya
finalizado el vinculo que las originé independientemente del ambito en que se haya llevado
a cabo.

Como se describe anteriormente la LEIV reconoce, que la violencia contra la mujer tiene su
origen en las relaciones desiguales de poder entre hombres y mujeres. Esta presuncion
legal, se comprende en la medida que las actitudes tradicionales, segin las cuales se
consideran a las mujeres como subordinadas o se les atribuyen funciones estereotipadas,
perpetuan la difusién de practicas que entrafian violencia o coaccién?®.

B. Acoso laboral V7

Segln la Organizaciéon Mundial de la Salud, el Acoso Laboral se define como, el
comportamiento agresivo y amenazador de uno o mas personas de un grupo, hacia una
persona en el dmbito laboral. Este acoso tiene como objetivo producir miedo, terror,

N\
- e e : o A
Formacién dirigida a las personas operadoras del sector de justicia, para garantizar el accesode-las mujeres -
y nifias a la justicia y principios de debido proceso y debida diligencia. PDDH. 2018. Pég 6 /
17 Art. 8 Lit. b) LEIV, y art. 1 ndm. 1 Lit. a) y b) Convenio 190. f/Se
iz




desprecio o desanimo en la persona trabajadora afectada, hasta que ésta renuncia a seguir

en la empresa o sea despedido/a*®.

El acoso laboral, también conocido como hostigamiento laboral o mobbing, es un tipo de
violencia de género que se caracteriza por el ejercicio de poder en una relacién de

subordinacién de la victima frente al agresor en el &mbito laboral. Se expresa en conductas

verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.

La aplicabilidad del presente Protocolo al acoso laboral se da siempre que este es realizado
por un hombre contra una mujer, precisamente por el hecho de ser mujer.

A continuacién, se exponen algunos indicadores de riesgo que puede utilizar la persona

encargada de hacer la entrevista a la persona que activa el Protocolo, para la valoracién y

gestién de la proteccion a la victima.

1) Comentarios vejatorios de forma

reiterada, referidos al sexo,

orientacion  sexual u  otros
semejantes que tengan por objetivo

ridiculizar a la trabajadora.

2) Comentarios humillantes que
buscan confrontacion con la
trabajadora, descalificacion

profesional, ridiculizaciéon frente a
otros compafieros/as de trabajo en
reuniones formales o informales.

3) Burlarse de la trabajadora por su
de
informacion que se refiera a la
intimidad de las mujeres, hacer
chistes sexista junto con otros
compaiieros/as de trabajo.

forma vestir, por alguna

4) Difundir rumores falsos sobre la
calidad del trabajo y la vida privada
de las mujeres.

5) insultos, gritos, actitudes
amenazantes en forma reiterada, ya
sea frente a sus compafieros/as de
trabajo o en el lugar designado para
el desempefio del trabajo, cuando

es privado.

6) Imposicién de:
Tareas que no forman parte de las

obligaciones laborales.

Horarios que trascienden excesivamente la
jornada laboral sin fundamento alguno.

7) Tratos evidentemente

discriminatorios por el hecho de ser

8) Restarle importancia o burlarse de
por

las opiniones vertidas las

18 https://mobbingmadrid.org/acoso-laboral/factores-acoso-laboral/
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Mujer, que impliquen el aislamiento

mujeres en reuniones formales de

de las mujeres del resto de trabajo o informales entre los y las
compafieros/as de trabajo, compafieros de trabajo.
traslados sin justificacion.

9) Amenazas injustificadas 0 10) Negar permisos personales,

condicionadas de despido

permisos por cuido, incapacidades
médicas u otros similares.

11) Exceso de envios de mensajes de

texto, correos electrénicos cuyo
contenido no tiene relacion con el
trabajo

desempefiado por las

mujeres.

¢Cuando estamos en presencia del acoso laboral de parte del hombre hacia la mujer?

verbales, de destitucion, traslado o
asignacion de tareas inalcanzables,
como castigo.

1) Asigna labores inferiores a las 2) Desvaloriza sistemdticamente el
funciones que posee. esfuerzo o trabajo realizado.

3) Exagera al sefialar pequefios 4) Ocultar, dafiar informacion o
errores entiéndase aquellos que no instrumentos para obstaculizar el
dafian la imagen de la institucion y trabajo.

a grupos de personas.

5) Obstaculizar la formaciéon o 6) Difundir informacién personal,
especializacion laboral de las calumnias y rumores sobre la vida
mujeres. privada de las mujeres.

7) Negar permisos justificados de 8) Promueve actos hostiles, gestos de
salud, familiares, legales, de cuido u desprecio, desaprobacidn, insultos
otros. y burlas publicas contra las mujeres

9) Realiza amenazas, escritas © 10) Ignorar o minimizar las denuncias

recibidas por hechos de violencia en

las mujeres.
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C. Acoso sexual*®

El Acoso Sexual en el ambito laboral debe entenderse como “insistentes proposiciones,
tocamientos, acercamientos o invitaciones no deseadas, de naturaleza sexual, que pueden
provenir de un superior o de un compafiero de trabajo, que influye de manera directa en
las posibilidades de empleo y en las condiciones o el ambiente laboral y que producen
también efectos en las mujeres, tanto de orden psicolégico como emocional”?°.

Para Identificar el acoso sexual es importante tener clara la conducta de una persona que
acosa sexualmente. '

Conductas de la persona que acosa?!.

1) Chistes de contenido sexual sobre 2) Piropos/comentarios sexuales
quien denuncia. sobre quien denuncia.

3) Pedir reiteradamente citas. 4) Acercamientos excesivos.

5) Hacer gestos y miradas insinuantes, 6) Hacer preguntas sobre su vida
morbosas. sexual.

7) Hacer insinuaciones sexuales. 8) Pedir abiertamente relaciones

sexuales sin presiones.
9) Presionar después de la ruptura 10) Abrazos, besos no deseados.
sentimental con la pareja anterior.

11) Tocamientos, pellizcos, 12) Acorralamientos.
acercamiento fisico.

13) Presiones para obtener sexo a 14) Realizar actos sexuales bajo presion
cambio de mejoras o0 amenazas. de despido.

15) Asalto sexual- (agresién o violacion

sexual).

écuando estamos en presencia de un acoso sexual de parte del hombre hacia la mujer?

9 Art. 1 ndm. 1 Lit. b) Convenio 190, art. 7 LGPRLT Art. 3 num. 5 y art. 8 num. 10 LGPRLT
20 MINEC. 2016. Protocolo Institucional para la prevencién y atencién de casos sobre Acoso Sexual y Laboral
en el Ministerio de Economifa.

21 MINEC. 2016. Protocolo Institucional para la prevencién y atencién de casos sobre Acoso Sexual y Laboral
en el Ministerio de Economa.
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1) Dice expresiones de naturaleza 2) Hace comentarios ofensivos sobre
sexual que nadie le ha pedido. el cuerpo de las mujeres, que les

son desagradables a ellas.

3) Envio por medio escrito o 4) Realiza contacto fisico abusivo,
electrénico, insinuaciones, roces, tocamientos y abrazos que
proposiciones o invitaciones de no le han pedido y resultan
caracter sexual que incomoda a las molestos.
mujeres

5) Constantemente hace propuestas 6) Amenaza o divulga por distintos
directas o indirectas para mantener medios, la vida sexual de alguna
relaciones sexuales que no agradan. mujer.

7) Piensa qué, si las mujeres no dicen
nada del acoso sexual, es porque les
gusta y quiere mas.

Anexo 3 Marco legal

a) Normativa Nacional

Constitucién de la Republica??

Art. 2 Toda persona tiene derecho a la vida, a la integridad fisica y moral, a la libertad, a la
seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion, y a ser protegida en la conservacion y
defensa de los mismos.

Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.
Art. 3 Todas las personas son iguales ante la ley. Para el goce de los derechos civiles no
podran establecerse restricciones que se basen en diferencias de nacionalidad, raza, sexo o
religion.

No se reconocen empleos ni privilegios hereditarios.

Ley Especial Integral para una Vida Libre de Violencia para las Mujeres??

Art. 1 Objeto de la Ley f)
/

2 pecreto Legislativo N° 38, de fecha 15 de diciembre de 1983, publicado en el Diario Oficial No 234, Tomo
No 281, de fecha 16 de diciembre de 1983.

23 pecreto Legislativo N° 520, de fecha 25 de noviembre de 2010, publicado en el Diario-
390, de fecha 4 de enero de 2011.



La presente Ley tiene por objeto establecer, reconocer y garantizar el derecho de las
mujeres a una vida libre de violencia, por medio de Politicas Publicas orientadas a la
deteccion, prevencidn, atencion, proteccién, reparacidn y sancion de la violencia contra las
mujeres; a fin de proteger su derecho a la vida, la integridad fisica y moral, la libertad, la no
discriminacion, la dignidad, la tutela efectiva, la seguridad personal, la igualdad real y la
equidad.

Art. 2 Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

El derecho de las mujeres a una vida libre de violencia comprende, ser libres de toda forma
de discriminacién, ser valoradas y educadas libres de patrones estereotipados de
comportamiento, précticas sociales y culturales basadas en conceptos de inferioridad o
subordinacion.

Asi mismo, se refiere al goce, ejercicio y proteccion de los derechos humanosy las libertades
consagradas en la Constitucién y en los Instrumentos Nacionales e Internacionales sobre la
materia vigentes, incluido el derecho a:

1. Que se respete su vida y su integridad fisica, psiquica y moral.

2. Que se respete la dignidad inherente a su persona y se le brinde proteccién a su familia.
3. La libertad y a la seguridad personal.

4. No ser sometida a tortura o tratos humillantes.

5. La igualdad de proteccién ante la ley y de la ley.

6. Un recurso sencillo y rdpido ante los tribunales competentes que la amparen frente a
hechos que violen sus derechos.

7. La libertad de asociacion.

8. Profesar la religion y las creencias.

9. Participar en los asuntos publicos incluyendo los cargos publicos.

Art. 9 Tipos de Violencia
Para los efectos de la presente ley, se consideran tipos de violencia:

a) Violencia Econdmica: Es toda acciéon u omision de la persona agresora, que afecta la
supervivencia econdmica de la mujer, la cual se manifiesta a través de actos encaminados
a limitar, controlar o impedir el ingreso de sus percepciones econémicas.

b) Violencia Feminicida: Es la forma extrema de violencia de género contra las mujeres,
producto de la violacién de sus derechos humanos, en los dmbitos publico y privado,
conformada por el conjunto de conductas miséginas que conllevan a la impunidad social o
del Estado, pudiendo culminar en feminicidio y en otras formas de muerte violenta de
mujeres.

c) Violencia Fisica: Es toda conducta que directa o indirectamente, esta dirigida a ocasionar
dafio o sufrimiento fisico contra la mujer, con resultado o riesgo de producir lesion fisica o
dafio, ejercida por quien sea o haya sido su codnyuge o por quien esté o haya estado ligado
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a ella por andloga relacién de afectividad, aun sin convivencia. Asimismo, tendran la
consideracion de actos de violencia fisica contra la mujer, los ejercidos por la persona
agresora en su entorno familiar, social o laboral.

d) Violencia Psicolégica y Emocional: Es toda conducta directa o indirecta que ocasione dafio
emocional, disminuya el autoestima, perjudique o perturbe el sano desarrollo de la mujer;
ya sea que esta conducta sea verbal o no verbal, que produzca en la mujer desvalorizacion
o sufrimiento, mediante amenazas, exigencia de obediencia o sumisién, coercién,
culpabilizacién o limitaciones de su ambito de libertad, y cualquier alteracién en su salud
gue se desencadene en la distorsién del concepto de si misma, del valor como persona, de
la vision del mundo o de las propias capacidades afectivas, ejercidas en cualquier tipo de
relacién.

e) Violencia Patrimonial: Son las acciones, omisiones o conductas que afectan la libre
disposicion del patrimonio de la mujer; incluyéndose los dafios a los bienes comunes o
propios mediante la transformacion, sustracciéon, destruccion, distraccion, dafio, pérdida,
limitacion, retencién de objetos, documentos personales, bienes, valores y derechos
patrimoniales. En consecuencia, seran nulos los actos de alzamiento, simulacién de
enajenacion de los bienes muebles o inmuebles; cualquiera que sea el régimen patrimonial
del matrimonio, incluyéndose el de la unién no matrimonial.

f) Violencia Sexual: Es toda conducta que amenace o vulnere el derecho de la mujer a decidir
voluntariamente su vida sexual, comprendida en ésta no sélo el acto sexual sino toda forma
de contacto o acceso sexual, genital o no genital, con independencia de que la persona
agresora guarde o no relacién conyugal, de pareja, social, laboral, afectiva o de parentesco
con la mujer victima.

g) Violencia Simbdlica: Son mensajes, valores, iconos o signos que transmiten y reproducen
relaciones de dominacion, desigualdad y discriminacién en las relaciones sociales que se
establecen entre las personas y naturalizan la subordinacion de la mujer en la sociedad.

Art. 10 Modalidades de Violencia
Para los efectos de la presente ley, se consideran modalidades de la Violencia:

a) Violencia Comunitaria: Toda accién u omisién abusiva que a partir de actos individuales
o colectivos transgreden los derechos fundamentales de la mujer y propician su
denigracién, discriminacion, marginacion o exclusion.

b) Violencia Institucional: Es toda accidon u omisién abusiva de cualquier servidor publico,
que discrimine o tenga como fin dilatar, obstaculizar o impedir el goce y disfrute de los

u obstaculice el acceso de las mujeres al disfrute de politicas pablicas destlnadas a prevenlr,
atender, investigar, sancionar y erradicar las manifestaciones, tipos y}a
violencia conceptualizadas en esta ley.

{
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c) Violencia Laboral: Son acciones u omisiones contra las mujeres, ejercidas en forma
repetida y que se mantiene en el tiempo en los centros de trabajo publicos o privados, que
constituyan agresiones fisicas o psicoldgicas atentatorias a su integridad, dignidad personal
y profesional, que obstaculicen su acceso al empleo, ascenso o estabilidad en el mismo, o
que quebranten el derecho a igual salario por igual trabajo.

d) Violencia Politica:

Son acciones u omisiones contra las mujeres, realizadas de forma directa o indirecta por
razébn de género, que causen dafio individual o colectivo y que tienen por objeto
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de sus derechos politicos y civiles,
en cualquier dmbitoc de la vida politica. Los dmbitos de la vida politica comprenden el
ejercicio de los derechos politicos tales como derecho de organizacién, participacion en
procesos electorales y en érganos de direccion, asi como la participacién en el desarrollo
rural y urbano.?*

Articulo 47.- Obstaculizacién al Acceso a la Justicia. Quien en el ejercicio de una funcién
publica propiciare, promoviere o tolerare, la impunidad u obstaculizare la investigacion,
persecucion y sancién de los delitos establecidos en esta Ley, serd sancionado con pena de
prision de dos a cuatro afios e inhabilitacion para la funcion plblica que desempefia por el
mismo plazo.

Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacién de la Discriminacién contra las Mujeres®®

Art.1.- Garantia de cumplimiento del Principio Constitucional de Igualdad. Por medio de la
presente ley, el Estado ratifica su compromiso con la plena aplicaciéon del Principio
Constitucional de Igualdad de las personas y el cumplimiento de las obligaciones derivadas
en este principio aplicables a la legislacién nacional y a la accion efectiva de las Instituciones
del Estado.

De conformidad con la Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer, CEDAW, esta ley prohibe la discriminacién, de derecho o de
hecho, directa o indirecta, contra las mujeres. (...)

Art. 4.- Alcances de la ley para el cumplimiento de la presente ley, las instituciones del
Estado, de acuerdo con sus competencias, deberan realizar acciones permanentes
orientadas hacia los siguientes aspectos de alcance general:

1. Eliminaciéon de los comportamientos y funciones sociales discriminatorias, que la
sociedad asigna a mujeres y hombres respectivamente; las cuales originan desigualdades

24 Decreto Legislativo N° 829, de fecha 22 de febrero de 2021, publicado en el Diario Oficial N° 52, Tomo 430
de fecha 15 de marzo de 2021.

5 Decreto Legislativo N° 645, de fecha 17 de marzo de 2011, publicado en el Diario Oficial N° 70, Tomo 391
de fecha 8 de abril de 2011.
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en las condiciones de vida, y en el ejercicio de los derechos en la posicion, en la valoracién
social de las capacidades humanas de las unas con respecto a los otros y en la vida publica.

2. Lograr laigualdad de mujeres y hombres en todas las esferas de la vida personal colectiva;
asi como, la eliminacién de los factores que impiden desarrollar sus capacidades para tomar
decisiones sobre su vida sin limitaciones derivadas de patrones culturales discriminatorios.

3. Desarrollar pautas de socializacién de mujeres y hombres, basadas en el reconocimiento
de la plena equivalencia humana, politica, social, econémica y cultural de ambos, en el
mutuo respeto a sus diferencias de cualquier tipo; en el respeto de sus potencialidades y
talentos personales y colectivos; en el reconocimiento de su corresponsabilidad y de sus
contribuciones equivalentes a la subsistencia y supervivencia humana; de sus aportes al
desarrollo, la democracia, y de sus capacidades para participar en la direccién y conduccion
de la sociedad.

4. Eliminacién de los obstaculos al desempefio e intervencion de las mujeres en todas las
areas del quehacer colectivo e individual y a la creacién de condiciones que faciliten,
propicien y promuevan la participacion igualitaria de las mujeres y hombres en el pleno
ejercicio de todos sus derechos.

5. Armonizacion de las leyes, reglamentos, resoluciones o cualquier otro acto juridico o
administrativo originado en las instituciones del Estado que limiten o nieguen los principios
de igualdad, no discriminacion y los derechos entre mujeres y hombres.

Ley General de Prevencién de Riesgos en los Lugares de Trabajo?®

Art. 1.- El objeto de la presente ley es establecer los requisitos de seguridad y salud
ocupacional que deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de establecer el marco
basico de garantias y responsabilidades que garantice un adecuado nivel de proteccion de
la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras, frente a los riesgos derivados del
trabajo de acuerdo a sus aptitudes psicologicas vy fisioldgicas para el trabajo, sin perjuicio
de las leyes especiales que se dicten para cada actividad econdmica en particular.

Art. 2.- Se establecen como principios rectores de la presente ley: Principio de igualdad:
Todo trabajador y trabajadora tendrd derecho a la igualdad efectiva de oportunidades y de
trato en el desempeifio de su trabajo, sin ser objeto de discriminacién por razén alguna.
Respeto a la dignidad: La presente ley garantiza el respeto a la dignidad inherente a la
personay el derecho a un ambiente laboral libre de violencia en todas sus manifestaciones,
en consecuencia, ninguna accién derivada de la presente ley, podréa ir en menoscabo de la
dignidad del trabajador o trabajadora. Prevencion: Determinaciéon de medidas de caracter

numero 393, del 7 de diciembre de 2011.




preventivo y técnico que garanticen razonablemente la seguridad y salud de los
trabajadores y trabajadoras dentro de los lugares de trabajo.

Ley de Etica Gubernamental?’

Articulo 1. La presente Ley tiene por objeto normar y promover el desempefio ético en la
funcion publica del Estado y del Municipio, prevenir y detectar las practicas corruptas y
sancionar los actos contrarios a los deberes y las prohibiciones éticas establecidas en la

misma.

b) Otros instrumentos

Reglamento Interno de Personal de la Procuraduria para la Defensa de los Derechos
Humanos?®

Art. 1.- El presente Reglamento Interno de Personal, regula las relaciones entre la
Procuraduria para la Defensa de los Derechos Humanos y sus servidores, los cuales en este
reglamento se denominaran "La Procuraduria" y sus "Funcionarios y Empleados"”,
respectivamente, a fin de establecer los derechos y obligaciones de ambos.

Politica Institucional de Igualdad de Género 2022-2027

Eje estratégico 3: "Fortalecimiento y desarrollo institucional de las capacidades para la
transversalizacién del enfoque de género".

R.E.3.3. Se han fortalecido los procesos de gestion del recurso humano garantizando la
igualdad de oportunidades y de trato para mujeres y hombres.

Lineal de accién: 3.3.3. Asegurar la institucionalizacién de mecanismos adecuados para la
prevencién y atencidn de la violencia y discriminacion contra las mujeres, el abuso de
autoridad y cualesquiera otras situaciones que atenta contra los derechos de las
trabajadoras y trabajadores al interior de la institucion.

Politica Nacional para el Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia®®

Tiene por objeto establecer un conjunto de lineamientos, objetivos, estrategias,
mecanismos de trabajo y coordinacion intersectoriales de naturaleza publica, orientados a
la deteccidn, prevencidn, atencién, proteccion, reparacion y sancién de la violencia contra
las mujeres; a fin de proteger su derecho a la vida, la integridad fisica y moral, la libertad, la

27 Decreto Legislativo N2 873 de fecha 8 de marzo de 1990, publicado en el Diario Oficial N° 58 Tomo: 399
de fecha 31 de marzo de 1990

28 Decreto Legislativo N° 196, de fecha 14 de julio de 2006, publicado en el Diario Oficial N° 149 Tomo: 372 del
15 de agosto de 2006.

29 ISDEMU. 2013. Politica Nacional para el Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
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no discriminacion por cualquier razén, incluida, la orientacién sexual e identidad de género;
la dignidad, la tutela efectiva, la seguridad personal, la igualdad real y la equidad.

Lineamientos Institucionales para la Transversalizacién de la Igualdad, No Discriminacion
y Vida Libre de Violencia para las Mujeres en las Instituciones del Estado 2022

Por medio de estos lineamientos, se promovera que las instituciones del Estado
salvadoreiio armonicen su gestién y actuaciones con la LIE y LEIV.
c) Normativa Internacional

Declaracién Universal de Derechos Humanos?°

Art. 1 Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados
como estan de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los
otros.

Art. 2 Toda persona tiene los derechos y libertades proclamados en esta Declaracién, sin
distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opiniéon politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicién econémica, nacimiento o cualquier otra condicion.

Ademds, no se hara distincién alguna fundada en la condicién politica, juridica o
internacional del pais o territorio de cuya jurisdiccion dependa una persona, tanto si se trata
de un pais independiente, como de un territorio bajo administraciéon fiduciaria, no
auténomo o sometido a cualquier otra limitacién de soberania.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos®!

Art. 3 Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar a hombres y
mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos civiles y politicos enunciados en el
presente Pacto.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer (Belem do Pard)*?

Art. 3 Toda mujer tiene derecho a una vida libre de violencia, tanto en el ambito publico
como en el privado.

Art. 4 Toda mujer tiene derecho al reconocimiento, goce, ejercicio y proteccién de todos
los derechos humanos y a las libertades consagradas por los instrumentos regionales e
internacionales sobre derechos humanos. Estos derechos comprenden, entre otros:

N

N\
30 Adoptada y proclamada por la Asamblea General en su resolucién 217 A(lll), de 10 de diciembre de 1948, / ¢
31 Adoptado el 16 de diciembre de 1966 y ratificado por El Salvador en fecha 23 de noviembre de 1979.
32 Adoptada el 9 de junio de 1994. El Salvador firmé la Convencién el 14 de agosto de 1995.y la ratificé en J/
fecha 26 de enero de 1996. %
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b. El derecho a que se respete su integridad fisica, psiquica y moral;

e. El derecho a que se respete la dignidad inherente a su persona y que se proteja a su
familia;

f. El derecho a igualdad de proteccién ante la ley y de la ley;

g. El derecho a un recurso sencillo y rapido ante los tribunales competentes, que la ampare
contra actos que violen sus derechos;

Art. 7 Los Estados Parte condenan todas las formas de violencia contra la mujer y convienen
en adoptar, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, politicas orientadas a
prevenir, sancionar y erradicar dicha violencia y en llevar a cabo lo siguiente:

a. Abstenerse de cualquier accidn o practica de violencia contra la mujer y velar por que
las autoridades, sus funcionarios, personal y agentes e instituciones se comporten de
conformidad con esta obligacion;

b. Actuar con la debida diligencia para prevenir, investigar y sancionar la violencia contra
la mujer;

Convencidn sobre la Eliminacidn de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW)??

Art. 2 Los Estados Parte condenan la discriminacion contra la mujer en todas sus formas,
convienen en seguir, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, una politica
encaminada a eliminar la discriminacién contra la mujer y, con tal objeto, se comprometen
a:

c) Establecer la proteccion juridica de los derechos de la mujer sobre una base de igualdad
con los del hombre y garantizar, por conducto de los tribunales nacionales competentes y
de otras instituciones publicas, la proteccién efectiva de la mujer contra todo acto de
discriminacién

Recomendacién General No 19 de la CEDAW??

24. A la luz de las observaciones anteriores, el Comité para la Eliminacién de la
Discriminacion contra la Mujer recomienda que:

33 Adoptada el 18 de diciembre de 1979. El Salvador firmé la Convencidn el 14 de noviembre de 1980 y la
ratificé el 19 de agosto de 1981.
34 11° Perfodo de Sesiones, 1992,
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a) Los Estados Partes adopten medidas apropiadas y eficaces para combatir los actos
publicos o privados de violencia por razones de sexo.

b) Los Estados Partes velen por que las leyes contra la violencia y los malos tratos en la
familia, la violacidn, los ataques sexuales y otro tipo de violencia contra la mujer
protejan de manera adecuada a todas las mujeres y respeten su integridad y su
dignidad. Debe proporcionarse a las victimas proteccion y apoyo apropiados. Es
indispensable que se capacite a los funcionarios judiciales, los agentes del orden
publico y otros funcionarios publicos para que apliquen la Convencidn. {...)

i) Se prevean procedimientos eficaces de denuncia y reparacion, la indemnizacién
inclusive. (...)

t) Los Estados adopten todas las medidas juridicas y de otra indole que sean necesarias
para proteger eficazmente a las mujeres contra la violencia, entre ellas:

i) medidas juridicas eficaces, como sanciones penales, recursos civiles e
indemnizacion para protegerlas contra todo tipo de violencia, hasta la
violencia y los malos tratos en la familia, la violencia sexual y el
hostigamiento en el lugar de trabajo;

ii) medidas preventivas, entre ellas programas de informacién y educacién
para modificar las actitudes relativas al papel y la condicién del hombre
y de la mujer; (...)

Convenio 190 de la OIT?®

El Convenio 190 es un histérico Convenio sobre violencia y acoso, que establece el derecho
de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y
el acoso por razén de género. Fue adoptado el 21 de junio de 2019, durante la Conferencia
Internacional del Trabajo del centenario. Esta complementada por la Recomendacién 206.

Declaracién y Programa de Accién de Durban®®

Reconoce que el racismo, la discriminacién racial, la xenofobia y las formas conexas de
intolerancia podrian estar entre los factores que conducen al deterioro de las condiciones
de vida de las mujeres y nifias migrantes o pertenecientes a minorias étnicas, gue generan
pobreza, violencia y multiples formas de discriminacién y que limitan o privan de derechos
a las mujeres y a las nifias. Las mujeres y las nifias que sufren discriminacién interseccional
por razones de género, raza, etnia, trabajo y ascendencia o religion a menudo carecen de

35 El Salvador ratificé el 16 de mayo de 2022. Decreto 385, No. Diario Oficial 93, Numero de tomo 435, fecha
de publicacién 18 de mayo de 2022
36 Adoptada y promulgada en la Conferencia Mundial contra el Racismo, la Discriminacién Racial:{a: enofobia

gt
y las Formas Conexas de Intolerancia, 31 de agosto a 8 de septiembre, Durban Sudafrica, 2001
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acceso a oportunidades econdmicas y trabajo decente y estan sobrerrepresentadas en
trabajos mal remunerados donde la explotacién es comtn, como el trabajo de empleado
del hogar.
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