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PRESENTACION

La Secretaria de la Funcion Publica como institucion responsable de la definicion y promocion de
las politicas de recursos humanos del sector publico, en su afan de mejorar la capacidad funcional
de las instituciones publicas, induciendo al desarrollo de conductas laborales adecuadas y
orientadas a la mejora de los servicios publicos, consecuente con las normas legales vigentes y
los convenios internacionales ratificados por el Paraguay, presenta este Protocolo de Actuacion
ante posibles casos de violencia laboral con perspectiva de género.

La funcién publica constituida por un conjunto de herramientas de indole juridica, técnica y
administrativa, ademas de subsistemas de gestion de personas, mediante los que se articulany
gestionan el empleo publico; comprende normas, estructuras, idiosincrasia, politicas, procesos,
practicas y actividades diversas cuya finalidad es garantizar una gestion adecuada del capital
humano, con la vision de una administracion publica integra, profesional y efectiva, al servicio
del interés general, teniendo como base a las personas como mayor activo-motor en las
instituciones.

En ese marco, la presencia de la violencia laboral en cualquiera de sus formas, afecta al servidor
publico sea cual fuere el tipo de vinculo o nivel jerarquico, tanto en su desempefio, en su
rendimiento, asi como al clima laboral, lo cual acarrea consecuencias para las personasy para las
instituciones. El acoso laboral, por ejemplo, vulnera los derechos de las personas y esto influye
en la calidad y calidez de los servicios que ofrece el servidor publico a la ciudadania.

Este instrumento, pretende ser una herramienta de apoyo a la gestidn, procedimiento y
tratamiento de posibles casos de violencia en el ambito laboral, para los Organismos y Entidades
el Estado, en el afan de contribuir al proceso de construccién de instituciones publicas libres de
cualquier forma de violencia y discriminacion.

Este protocolo ha sido elaborado participativamente, mediante una Mesa Interinstitucional
instauraday conformada por referentes institucionales del Ministerio de la Mujer (MM), Ministerio
de Salud Publica y Bienestar Social (MSPyBS), Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social
(MTESS), de la Secretaria Nacional por los Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad
(SENADIS) y de la Secretaria de la Funcion Publica (SFP), con el acompafiamiento inicial de
representantes del Ministerio Publico.

Agradecemos a la Agencia del Gobierno de los Estados Unidos de América para el Desarrollo
Internacional (USAID / Paraguay), que a través del Programa de Democracia y Gobernabilidad,
implementado por el Centro de Estudios Ambientales y Sociales (CEAMSO), apoyado por el
equipo de profesionales especializados de la Secretaria de la Funcién Publica, hizo posible el
disefo de este importante instrumento.

El disefio y aprobacion de esta herramienta esta formalizado por acto administrativo, mediante
Resolucién de la Secretaria de la Funcion Publica N° 0387/2018, de fecha 08 de junio de 2018.

Humberto R. Peralta Beaufort
Ministro Secretario Ejecutivo
Secretaria de la Funcion Publica
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Contextualizacion

Introduccion al Protocolo y Principios rectores

Este documento forma parte del trabajo conjunto desarrollado por la Secretaria de la
Funcion Publica (SFP) y el Centro de Estudios Ambientales y Sociales (CEAMSO) en el
marco del Programa de Democracia y Gobernabilidad (PDG) de la Agencia de los Estados
Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID/Paraguay). El objetivo de este Programa
es contribuir a mejorar la efectividad del gobierno paraguayo en desarrollar su capacidad
institucional y de recursos humanos asi como consolidar los mecanismos de transparencia
y rendicion de cuentas, estableciendo un camino claro hacia la mayor capacidad de
respuesta a las necesidades y demandas ciudadanas y una base mas solida para la
democraciay el estado de derecho.

Para el disefio y desarrollo del documento se conformé una Mesa Interinstitucional con el
liderazgo de la Secretaria de la Funcion Publica y constituida ademas por los siguientes
Organismos y Entidades del Estado (OEE, en adelante): Ministerio de la Mujer (MM),
Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social (MSPyBS), Ministerio del Trabajo, Empleo
y Seguridad Social (MTESS), y la Secretaria Nacional por los Derechos Humanos de las
Personas con Discapacidad (SENADIS). La creacion de la Mesa tuvo como objetivo dar
respuesta a la necesidad de abordar la violencia laboral desde una perspectiva de género
en las instituciones publicas y servir de guia orientativa para contribuir a generar en los
OEE un ambiente laboral libre de violencia.

La Secretaria de la Funcion Publica (SFP) es el organismo rector de las politicas de gestion
de personas al interior del Estado, en consonancia con los mandatos contemplados en
la Ley 1626/2000, De la Funcion Publica. Ademas, en el afio 2016 fue promulgada la Ley
5777/2016, De Proteccion Integral a las Mujeres Contra Toda Forma de Violencia, que
aborda la problematica de la violencia de género en distintos ambitos, siendo uno de
ellos el de la Administracion Publica. Por dicho motivo, la SFP debera establecer politicas
especificas para su implementacién en los OEE, conforme se describe en su articulo 16. El
presente Protocolo es una herramienta que contribuye a la aplicacion de esta Ley.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define la violencia laboral como “toda
accion, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable mediante la cual una
persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su
actividad profesional o como consecuencia directa de la misma”!. Ademas, a diferencia
de la agresion fisica que es claramente percibida, presupone que la violencia laboral
suele ejercerse de forma psicolégica, manifestandose de forma mas sutil y menos visible,
causando profundas y negativas consecuencias en la salud fisica y mental de las personas
trabajadoras.

1 Repertorio de recomendaciones prdcticas sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y
medidas para combatirla. MEVSWS/2003/11. OIT. Reunién de Expertos, 15 de octubre de 2003. Ginebra.
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Si bien el fendmeno de la violencia puede afectar tanto a hombres como a mujeres, la
violencia contra las mujeres o violencia de género es mayor en términos estadisticos en
todoslos ambitos contemplados,yeslaevidenciamasnotoriadelarelacién dedesigualdad
y desequilibrio de poderes entre hombres y mujeres. Se reproduce en diversos ambitos de
la vida (publico o privado) y de distintas formas (fisica, psicologica, sexual, econdmica,
etc.) siendo un fendmeno estructural e instrumental en las distintas sociedades.

Cuando se ejerce en el ambito laboral, interacciona ademas con otras situaciones
discriminatorias, que debido a la segmentacion del mercado de trabajo, se puede expresar
en un contexto desigual en cuanto a jornadasy horarios, precariedad, salarios, profesiones
y tipos de puestos, etc. Atender a este contexto permite comprender lo que ponen de
manifiesto diversos estudios internacionales sobre violencia de género en el ambito
laboral: ademas de ser las mujeres receptoras de esta violencia en mayor proporcion,
socavando derechos fundamentales basicos, la misma genera efectos negativos para la
salud fisica y psiquica, para el entorno relacional y para la productividad y eficiencia del
trabajo.

Considerando esta realidad y su rol dentro del Estado, la SFP ha impulsado el desarrollo
del presente Protocolo, como instrumento técnico que permite articular medidas y
mecanismos para prevenir y actuar ante la violencia laboral en el seno de las instituciones
publicas.

Para el disefio y elaboracion del Protocolo se ha adoptado un enfoque preventivo y de
abordaje a la violencia laboral, lo que supone por un lado establecer un método que se
aplique tanto para prevenir las situaciones de violencia por medio de la informacion,
capacitacion y sensibilizacion; y por otro lado, actuar y atender los posibles casos que
pudieran darse en el seno de las instituciones.

Puesto que la violencia y el acoso laboral se constituyen en riesgos psicosociales y
factores que inciden en la salud de las personas y su rendimiento en el ambito laboral?,
las especificaciones de prevencion y actuacion recogidas en el presente Protocolo deben
pasar a formar parte de las politicas de los OEE sobre salud ocupacional y seguridad en el
trabajo.

Adoptar la perspectiva de género para desarrollar mecanismos de actuacién ante la
violencia laboral implica no sélo evidenciar y tener en cuenta las desigualdades de género
en los distintos pasos sino ademas atender a otras circunstancias que sitian a las personas
en mayores niveles de desigualdad y que requieren por tanto de actuaciones especificas.

Teniendo esto en consideracidn,y puesto que laviolencia laboral atenta contra los derechos
fundamentales de las personas, en lo que respecta al respeto a la dignidad y libertad
personal, a la igualdad y no discriminacién y a la salud y seguridad en el trabajo, los OEE
impulsores de este Protocolo fomentaran acciones tendientes a garantizar tolerancia cero
alaviolencialaboral en el ambito de sus dependencias y manifiestan su compromiso firme

2 Protocolo de vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo. Ministerio de Salud, Gobierno de Chile. 2013.
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para prevenir y actuar frente a las distintas situaciones que se pudieran dar en el ambito
de su alcance, segun las consideraciones que se desarrollan mas adelante, y guiandose en
todo caso por los siguientes principios rectores.

IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Toda persona debe ser tratada de igual formay con el mismo respeto
dentro de su ambito laboral, siendo contrario a este principio
cualquiertipodedistincion, exclusién o restriccion que se establezca
por motivos de sexo, edad, raza, condicion socioeconémica, o
cualquier otro tipo de diferenciacion arbitraria.

RESPETO A LA DIGNIDAD

La persona y el respeto de su dignidad son el fin supremo de la
sociedad y el Estado. Toda persona tiene derecho a ser protegida
contra actos que afecten su dignidad.

AMBIENTE LABORAL SALUDABLE

Toda persona tiene el derecho de ejercer sus actividades en un
ambiente saludable y seguro dentro de su entorno laboral, de tal
forma que preserve su salud fisica, mental y social, estimulando su
desarrollo y desempefio profesional.

LA CONFIDENCIALIDAD

A lo largo de todo el proceso de abordaje a situaciones de violencia
laboral se debera precautelar el derecho a la intimidad de las
personas involucradas, actuando con la discrecion y el respeto
necesarios para proteger la dignidad de las partes.

EL DEBIDO PROCESO

Los procedimientos deben ser sustanciados con la participacion
de todas las partes, garantizando en todo caso la imparcialidad,
la agilidad, la confidencialidad y la inviolabilidad del derecho a la
defensa.
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Objetivos del Protocolo

Como objetivo general se propone preveniry orientar laintervencion en casos de violencia
laboral. Buscar evitar posibles situaciones de violencia laboral (discriminaciones, acoso
sexual, acoso sexista y otras formas de acoso) que se produzcan en el ambito de alcance de
las instituciones publicas, asi como afrontarlas y actuar de la manera mas efectiva posible
en el caso de que éstas lleguen a producirse.

Proveer a todo el funcionariado de la informacidn, formacién y sensibilizacién
en materia de violencia laboral, dando pautas concretas para prevenir dichas
situaciones, identificarlas y reaccionar adecuadamente.

Garantizar los recursos financieros y humanos necesarios para atender y
resolver los casos que se produzcan.

Contar con una instancia interna que posea atribuciones y competencias
especificas para atender y resolver las situaciones definidas en el presente
Protocolo.

Disponer de pautas especificas que permitan identificar las distintas
situaciones de violencia laboral, con la finalidad de prevenir y evitar que las
mismas se produzcan y promover el buen trato en el ambito de la funcidon
publica.

Establecer procedimientos de intervencion y de resolucion de conflictos
adecuados y eficaces para cada caso detectado de violencia laboral,
garantizando en todo momento la seguridad, integridad y dignidad de las
personas afectadas.
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Definiciones y tipos de situaciones protegidas
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A efectos del presente Protocolo, se manejaran las siguientes definiciones:

DISCRIMINACION

Cualquier distincién, exclusiéon o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién®.

ACOSO LABORAL O MOBBING

Es una forma de violencia laboral que implica una situacién repetida y mantenida en
el tiempo, caracterizada por una serie de agresiones psicolégicas que atentan contra
la integridad y la dignidad personal y profesional de la persona afectada, que supone
un riesgo laboral con importantes consecuencias fisicas, psicolégicas y sociales para su
salud*.

PERSPECTIVA DE GENERO

Esunaestrategia para convertir las preocupacionesy las experiencias de las mujeresy los
hombres enuna dimensién integral del disefio, implementacién, monitoreoy evaluacion
de las politicas y programas en todas las esferas politicas, econémicas, y sociales para
que las mujeresy los hombres se beneficien igualmentey la desigualdad no se perpetue®.
La perspectiva de género proporciona las herramientas claves que permiten interpretar
las desigualdades de género y discriminaciones en la diversidad de las experiencias,
incluidas las situaciones de violencia, y permite conocer sus mecanismos de produccién
y reproduccién con el fin de generar cambios que favorezcan sociedades masigualitarias.

ACOSO SEXUAL

Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito laboral, que afecta
al empleo o a las condiciones de trabajo de la victima y que tiene como objetivo o
consecuencia crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante,
degradando sus condiciones de trabajo y poniendo en peligro su salud y su empleo®. Se
diferencian dos tipos de acoso sexual:

4.1. Chantaje sexual. Es el que se realiza desde una posicién de poder jerarquicamente
superior y que consiste en condicionar la contratacion, las condiciones de trabajo o la
estabilidad en elempleo, al sometimiento de la victima a una propuesta de tipo sexual
(explicita o implicita).

4.2. Acoso sexual ambiental. Es el realizado por cualquier persona en el trabajo
(compaferos, superiores o inferiores jerarquicos), que tiene por efecto crear un
ambiente de trabajo desagradable, intimidatorio, hostil, humillante, ofensivo e
inseguro. En este tipo de acoso, el comportamiento sexual no esta condicionado y la
relacién jerarquica no es necesaria. A diferencia del chantaje sexual, las consecuencias
nosontandirectas para lavictima, sino que generalmente afecta al entornoy ambiente
de trabajo.

Convenio relativo a la discriminacién en materia de empleo y ocupacion. OIT, 422 reunion CIT. 25 de junio de 1958.
Ginebra.

Resolucion N° 472, por la cual se reglamenta el Procedimiento de inspeccidn de sequridad y salud en el trabajo y se
sanciona la violencia laboral, el mobbing o acoso laboral y el acoso sexual en los lugares y dependencias del Estado.
2012. Poder Ejecutivo. Ministerio de Justicia y Trabajo.

Consejo Econdémico y Social. Naciones Unidas. 1997.

Pérez del Rio, Teresa. La violencia de género en el dmbito laboral: el acoso sexual y el acoso sexista. 2009. Albacete:
Bomarzo.
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5. ACOSO LABORAL SEXISTA

Toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud que tiene como relacién o
como causa el género de la persona y que atenta por su repeticidn o sistematizacion
contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de ésta, que se produce en el entorno
laboral y que pone en peligro su salud y su empleo. Aunque el acoso sexista puede
adoptar multiples formas, quedan especialmente protegidas las situaciones de acoso
por razon de embarazo y/o asuncion de responsabilidades familiares, asi como el acoso
tras haber rechazado una propuesta de tipo sexual, puesto que en ambos casos lo que
se suele perseguir es la renuncia de la persona.

A modo enunciativo y no excluyente, se exponen los siguientes ejemplos de situaciones
que, en funcion de la reiteracion y/o gravedad, se pueden considerar como mobbing, acoso
sexual o acoso laboral sexista:

Realizar comentarios injuriososy
ofensivos contra la persona.

Ridiculizaciones o reirse
publicamente de la persona.

Burlarse o magnificar
posibles discapacidades.

Sabotear el trabajo o impedir el
acceso a los medios adecuados para
realizarlo (informacion, documentos,

equipamiento, etc.).

Negar la palabra o ignorar cuando
estd presente.

Aislar a la persona del resto de
companeros/as.

No asignar tareas o asignar tareas
excesivas o imposibles de cumplir.

Se le critica 0 amenaza, no solo en
temas laborales sino personales.

Se profieren gritos o insultos
hacia la persona.

Chistes, bromas o comentarios
personales e intimos de contenido
sexual.

Insinuaciones sobre la apariencia fisica
(silbidos, susurros, guifios, gestos o
miradas lascivas, etc.).

Solicitudes reiteradas de citas y
encuentros fuera del horario laboral.

Exhibicion de material pornografico:
videos, imagenes y otras
comunicaciones de caracter ofensivo.

Observacion clandestina en lugares
intimos y privados (vestuarios,
bafios, etc.).

Demanda de favores sexuales,
acompafiada o no de propuestas
de recompensas o bajo coaccién o
amenazas (explicitas o implicitas).

Acercamiento fisico excesivo,
rozamientos o arrinconamientos.

Manoseos: tocamientos, palmadas,
pellizcos, caricias, abrazos y/o besos no
deseados

Agresiones sexuales.

Chistes, bromas o comentarios
sexistas e insultos basados en el
sexo u opcién sexual.

Gritos, amenazas y agresiones
verbales en funcién del género de la
persona.

Impedir realizar las tareas o asignar
otras superiores o inferiores,
especialmente cuando se vinculan
con los roles tradicionales de género.

Obligar a la persona a realizar
trabajos sin sentido o tareas
peligrosas (por ejemplo, en situacion
de embarazo).

Utilizar gestos que produzcan un
ambiente intimidatorio u hostil,
persecuciones y/o vigilancia extrema.

Denegar de forma arbitraria los
permisos a los cuales tiene derecho
una persona, especialmente los
relacionados con la maternidad y
lactancia8.

Dejar reiteradamente de informar
sobre resultados de reuniones, sobre
datos que guardan relacién o son de

interés.

Aislar a la persona: prohibir a las
demas personas del equipo que
hablen con ella o ubicarle aislada al
resto.

Agresiones fisicas leves, contra sus
pertenencias o el entorno de trabajo.

Cualquier otra conducta de similares caracteristicas.

7 Pérez del Rio, Teresa, op. cit.

8 La Ley N° 5777/2016 “De Proteccién Integral a las Mujeres, Contra toda Forma de Violencia” establece en su
articulo 16 que la falta de cumplimiento de la Ley N° 5508/2015, “De Promocidn, proteccién de la maternidad y apoyo
a la lactancia materna” se considerard violencia laboral tanto en el dmbito publico como en el privado.

11



Protocolo de actuacién ante casos de violencia laboral, con perspectiva de género

Ambito de aplicacion

12

Puesto que los OEE tienen la obligacion de garantizar la seguridad y salud laboral de toda
persona que preste servicios en las instalaciones/establecimientos a los que alcanza
su poder de direccion, deben asegurar por todos los medios disponibles ambientes de
trabajo exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica. En consonancia, el Protocolo
se aplicara a todo el personal de la institucion (independientemente de su vinculacion
laboral), incluido el personal tercerizado y, en general, a toda persona en relacion laboral/
vinculo con la institucién.

A tal efecto, se entiende lo siguiente:

Que el alcance y poder de direccion de los OEE puede sobrepasar los limites
del establecimiento institucional, puesto que las situaciones de acoso pueden
ocurrir fuera del recinto, tales como a la salida, en reuniones y congresos,
vigjes, etc., y que las personas seran protegidas en todo caso siempre y cuando
la situacion de violencia haya sido fruto de una relacién laboral o contractual,
independientemente de la forma en que se manifieste (en presencia fisica,
telefonica, mediante notas, mails, redes sociales, etc.).

Que, conforme a lo previsto en la Resolucion SFP N° 0516/2016, “Por la cual
se aprueba el Protocolo de intervencion y guia de atencion para casos de
discriminacion y acoso laboral en la Funcion Publica’, quedan excluidas del
ambito de aplicacion del presente Protocolo las personas que en el momento
de ser denunciadas representen la maxima autoridad de la institucion,
ostenten cargos politicos y/o de confianza, y en aquellos casos en que se
detecte una concentracion de poder excesiva o situacion de extrema gravedad/
vulnerabilidad de la persona denunciante, quedando sometidos en todo caso a
la utilizacion del procedimiento establecido en la Resolucion SFP N° 0516/2016.
Para los casos de acoso sexual la SFP contard con la intervencion conjunta del
Ministerio de la Mujer.

Que esresponsabilidad de todo el personal respetar las medidas de prevencion
y actuacion previstas en el presente Protocolo. La falta de adopcion de las
medidas correctivas sugeridas por el drgano competente, o su aplicacion
inadecuada, serd responsabilidad de la maxima autoridad de cada institucion.

Asimismo, los OEE asumen la obligacién de dar a conocer su politica de prevencién y
abordaje a la violencia laboral y, en particular, la existencia del presente Protocolo, con
indicacion a su debido cumplimiento.
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Organos Competentes

Los OEE atenderan los casos a los que hace referencia este Protocolo en su ambito de
competencia. Previamente a su implementacién, cada OEE debera designar a personas
institucionalmente destacadas, que denoten cabalidad moral y profesional, como
responsables de intervenir en los procedimientos de atencion en casos/situaciones de
violencialaboral,estoes, lasfigurasqueactuaran como “Asesoria Confidencial”y “Comisién
Permanente de Investigacion en situaciones de violencia laboral”. Las designaciones seran
realizadas por acto administrativo de la maxima autoridad institucional, y comunicadas a
la SFP.

Estas personas, en el desempefio normal de sus puestos de trabajo, sumaran de forma
adicional las funciones especializadas que a continuacion se sefialan. Para el desarrollo de
las mismas, tendran competencia en todas las dependencias de la institucién y actuaran
con la suficiente autonomia para salvaguardar el proceso, enmarcado en los principios
rectores definidos. Ademas, dispondran de horas laborales para el desarrollo de estas
funciones.
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La Asesoria Confidencial

La Asesoria Confidencial estara a cargo de una persona referente y defensora de derechos
en materia de discriminaciones y violencia laboral en cada OEE.

Se procurara, en la medida de lo posible, que la persona designada como Asesoria
Confidencial posea formacién en el area de ciencias sociales® y cuente con capacitacion
previa en derecho laboral, violencia laboral y perspectiva de género. En caso contrario, se
le procuraran los medios para que alcance dicho perfil, dentro de la jornada de trabajo.
Una vez designada esta persona, su identidad se dara a conocer a todo el personal, asi
como la forma en que se podra contactar con ella.

El principal cometido de la Asesoria Confidencial es acompafar a la/s persona/s en
situacion de violencia laboral, indagar sobre los hechos y acompafiar el proceso.

Sus principales funciones y atribuciones son:

Recibir, asesorar y atender a personas en situacion de violencia laboral.

Brindar un tratamiento respetuoso a quienes hayan presentado el caso y
explorar los elementos en que se funda, preservando la confidencialidad de
identidad de las personas involucradas, como también de los detalles del caso.

9 Protocolo de vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo. Ministerio de Salud, Gobierno de Chile. 2013.
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Actuar inmediatamente ante el conocimiento de una situacion de violencia
laboral.

Informar sobre los recursos y medios internos que el OEE puede ofrecer a la
persona, asi como de los externos (ANEXO 2).

Asesorar a las personas ante situacion de violencia laboral en la eleccion del
procedimiento mds adecuado al caso, para que puedan tomar una decision
informada.

Encauzar las denuncias de violencia laboral, tanto de forma verbal como por
escrito.

Acompanar a la persona en situacion de violencia laboral mientras dure el
procedimiento, velando en todo momento por su sequridad y mayor bienestar
posible.

Llevar registros de los casos, procesarlos y sistematizarlos.
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La Comision Permanente de Investigacion

Es el 6rgano asignado para los procedimientos de investigacion en los casos en que
proceda el procedimiento formaly se denominara “Comision Permanente de Investigacién
en situaciones de violencia laboral”.

Dicho 6rgano estara integrado por un niumero minimo de 3 integrantes y un maximo de
5, conformado por personas de ambos sexos. Se designara a una persona que coordine,
que sera dependiente de la Unidad de Gestion de Personas (UGDP) o equivalente, y
se desempefiara en comunicacidén permanente con la Asesoria Juridica del OEE. Para
garantizar su adecuado desempefio, la Comision estara integrada por personas que, en
conjunto, puedan garantizar la suficiente formacién en Derecho, Psicologia, Relaciones
Laborales y Gestion de Personas. Asimismo, deberan contar con conocimientos de
situaciones de violencia laboral y equidad de género, habilidades de negociacion y
metodologia de entrevistas e investigacion de casos. De no tenerlos, la institucion debera
capacitarles pertinentemente o, en su defecto, contratar personal especializado. Asimismo,
cadaintegrante debera contar con habilidades para la comunicaciony empatia, de manera
a garantizar el trato respetuoso a las personas involucradas.

El principal cometido de la Comision es investigar y resolver las denuncias presentadas,
estableciendo recomendaciones en los casos de violencia laboral, siendo la Coordinacion
la responsable de convocar las reuniones, efectuar citaciones, elaborar las actas y demas
documentos y custodiar la documentacion.
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Las principales atribuciones de la Comision son las siguientes:

Recibir y tramitar las denuncias.
Investigar y resolver los casos planteados, estableciendo recomendaciones.

Efectuar el seqguimiento de los casos, evaluando la eficacia de las acciones
tomadas y de los procedimientos, asi como presentar informes periédicos sobre
la aplicacion del Protocolo y sus respectivas recomendaciones a la SFP.

Implementar las acciones preventivas previstas en el Apartado 6 de este
Protocoloy otras acciones que surjan a partir de los aprendizajes en la aplicacion
del Protocolo.

15
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Prevencion

Acciones preventivas

16

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas, evitando cometer conductas constitutivas de
discriminacion, mobbing, acoso sexual o acoso sexista.

Paraasegurarunambiente laborallibredeviolenciay con el objetivo de prevenir,desalentar
y evitar las posibles situaciones de violencia enunciadas, los OEE adoptaran medidas
preventivas que permitan erradicar aquellos aspectos que generan un ambiente laboral
propicio para el acoso, especialmente aquellas que promuevan la informacion, formacién,
capacitacion y sensibilizacion en materia de violencia laboral e igualdad de género.

La responsabilidad principal tanto en el disefio como en laimplementacion de las medidas
de prevencion que a continuacién se sefalan recaera sobre la Comisién Permanente
de Investigacion. Especificamente, ademas de otras que se consideren necesarias, se
impulsaran las siguientes acciones preventivas, en coordinacién con la SFP:

Promover acciones de sensibilizacion en materia de buen trato y prevencion de
laviolencia laboral con perspectiva de género, para proporcionar lainformacién
y sensibilizacion de las personas vinculadas a la institucion, dando pautas
concretas para identificar dichas situaciones, desnaturalizdndolas y generando
reflexion sobre el problema.

Impulsar acciones de formacién general sobre el contenido del Protocolo para el
personal a su servicio, atendiendo a los distintos niveles dentro del organismo.

Proporcionary/o facilitar la formacién y capacitacién especifica necesarias a las
personas responsables en los procedimientos y sumarios sobre la perspectiva
de género, discriminaciones y violencia laboral.

Evaluar de forma permanente el clima laboral y los riesgos psicosociales,
promoviendo la salud ocupacional desde una perspectiva de género, de forma
que se permita reconocer las personas y puestos mas susceptibles de padecer
situaciones de violencia laboral.

Elaborar estadisticas sobre las actuaciones e intervenciones realizadas en
casos de discriminaciones, mobbing, acoso sexual y sexista, manteniendo el
anonimato de las personas afectadas.

Comunicar, difundir y publicitar el contenido del presente Protocolo.

Ademas de estas medidas preventivas, se debe poner a conocimiento de toda persona
que considere que esta siendo objeto de violencia laboral la informacion y asesoramiento
suficiente para determinary elegir como actuar segun su situacion particular (ANEXO 2).
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Actuacion

Procedimiento de actuacion

La intervencion ante situaciones de violencia laboral al interior de las instituciones se
realizara siguiendo los pasos que se sefalan a continuacion (y se esquematizan en el
ANEXO 3):
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La denuncia: requisitos y formas de presentacion

Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocolo, que se considere
victimademobbing,acososexualosexista,ocualquierotrapersonaquetengaconocimiento
de situaciones de violencia laboral, podra informar a la Asesoria Confidencial*.

Se denominara denuncia a la accion que presenta la persona que dice padecer una
situacién de violencia laboral ante la Asesoria Confidencial. Se denominara queja a la
accion presentada por una tercera persona en conocimiento de una situacion de violencia
laboral.

La denuncia o queja podra ser presentada ante la Asesoria Confidencial de forma verbal o
escrita, siendo la Asesoria la responsable de formalizar el escrito de denuncia y expediente
(ref. apéndice 10). El mismo contendra una relatoria de los hechos, la identidad de la
persona denunciaday cargo que desempena y el detalle de los elementos probatorios, en
caso de que existieran.

Encasodequeseaunatercerapersonaquien presente laquejaantelaAsesoriaConfidencial,
la Asesoria se pondra en contacto con la persona afectada, quien debera confirmar los
hechos expuestos.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la Asesoria Confidencial dara tramite
a la misma, asignando unos cédigos numéricos identificativos al expediente, de modo a
preservar la identidad de las personas involucradas por el hecho denunciado®.

Es recomendable que la o las victimas detallen la situacion de violencia laboral sufrida
una unica vez durante todo el proceso, de manera a evitar su revictimizacion, conforme
establece la Ley N° 5777/2016 “De Proteccion Integral a las Mujeres contra Toda Forma de
Violencia”.

10 La posible victima podra optar por presentar su denuncia directamente ante la Comision Permanente de

Investigacién, sin la intervencién de la Asesoria Confidencial. En este caso, la Comisién deberd garantizar todos
los derechos y principios rectores establecidos en el presente Protocolo.

11 En caso de que sean varias las posibles victimas que denuncien a una misma persona por violencia laboral,

quedara a criterio de la Asesoria Confidencial si se presentara una sola denuncia, o denuncias individuales.
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Procedimiento abreviado

Para aquellas denuncias que puedan constituir faltas leves, y previa informacion vy
consentimiento por parte de la persona afectada, la Asesoria Confidencial llevara a tramite
el procedimiento abreviado, con el objetivo de que la situacion de violencia laboral cese lo
mas rapido posible.

El procedimiento abreviado consiste en un proceso agil y confidencial,en el que se llevara a
cabo undialogo informal entre la Asesoria Confidencial y la persona denunciada, en el cual
se le informara de los hechos de los que se le acusa y las situaciones que esta causando.

En caso de que el dialogo haya derivado en el reconocimiento y compromiso de la persona
denunciada de reparar y no repetir la situacion de violencia laboral, se procedera al cierre
del procedimientoy se dara seguimiento al caso (tarea a cargo de la Asesoria Confidencial),
manteniendo para ello un registro minimo de la situacién, los hechos y las acciones
emprendidas, que formara parte del expediente que obrara en los archivos de la Comision
Permanente de Investigacion. En caso de que no se haya llegado a una resolucion del caso,
se iniciara de forma automatica el procedimiento de denuncia por la via formal.
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Procedimiento formal

Este procedimiento se inicia en caso de que no se haya resuelto positivamente la situacién
en el procedimiento abreviado, o bien porque la gravedad de la situacion impide una
resolucion por esa via. Para ello, se realizara la siguiente secuencia de pasos:

Una vez en conocimiento de la situacién de violencia laboral, la Asesoria Confidencial,
en un plazo no mayor a 3 dias habiles, debera realizar las siguientes acciones de manera
secuencial:

Si la posible victima presenta la denuncia, se realiza una valoracion inicial del caso y se
explicita la informacién contenida en el ANEXO 2, ademas de cualquier otra informacién
que pueda ayudar a la persona a tomar decisiones informadas. Asimismo, se valora con
la posible victima el procedimiento a implementar (abreviado o formal).

Sila queja es presentada por una tercera persona, la Asesoria Confidencial debera entrar
en comunicacion con la posible victima para confirmar la informacion recibida y -en
caso de ser confirmada- proceder a lo senalado en el Punto 1.

Una vez recabada toda la informacién y pruebas disponibles, la Asesoria Confidencial
procedera a redactar el escrito de la denuncia, que debera ser firmado por la posible
victima. En caso de que la posible victima se niegue a firmar la denuncia, se anotaran los
motivosy el escrito sera firmado por la Asesoria Confidencial.

A través del escrito de denuncia, que remitira a la Coordinacién de la Comision de
Investigacion, aportara en la comunicacion las pruebas o indicios con que cuente en ese
momento, asi como la solicitud de medidas de proteccién contra represalias, si fuesen
consideradas necesarias.
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Recibido el escrito de denuncia, la Coordinacién convocara a la Comision Permanente de
Investigacion en un plazo maximo de 2 dias. (en todos los casos, entiéndase como dias
habiles).

Reunida la Comision, debera realizar los siguientes pasos de manera secuencial:

Comunicar a la persona denunciada mediante nota escrita -asegurando la
confidencialidad de la notificacion- en un plazo maximo de 2 dias.

Si hubiese solicitud de medidas de proteccién, analizarlas y recomendar su aplicacién,
en un plazo maximo de 2 dias.

Recibir pruebas de la situacion denunciada por un periodo de 6 dias, empezando a
contarse desde la notificacion a la persona denunciada.

En este momento, la Comision debera recopilar la mayor cantidad de informacion posible
respecto al caso. Se recomienda realizar:

Entrevistas a las personas implicadas: a la persona que presenta la denuncia
(en caso de que sea la persona afectada, se evitard caer en la revictimizacion o
repeticion de los hechos enumerados en la denuncia), a la persona denunciada
y a las personas que puedan actuar como testigos.

Pruebas de expertos/as, si es que existiesen, tales como informes médicos o
psicoldgicos del Ministerio de Salud Publica y Bienestar Social y del Servicio de
Atencion a la Mujer (SEDAMUR) del Ministerio de la Mujer.

Cualquier otro tipo de prueba documental, como correos, mensajes, notas,
imdgenes, etc.

Otros indicios de los que se puede deducir la existencia de acoso, tales como el
aumento de consultasy licencias médicas solicitadas por la victima, descenso en
el rendimiento laboral, aumento del nimero de sanciones impuestas, reiterados
cambios de tareas, funciones o turnos (lo que puede indicar represalias), etc.

Concluidos los 6 dias de recepcién de pruebas, la Comisidn tendra un plazo de 4 dias para
valorar las pruebas y elevar un informe de conclusiones, que contendra el expediente del
caso y debe ser concluyente a favor de una de las partes, ademas de indicar las medidas
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institucionales a tomar. El informe sera elevado a la Asesoria Juridica de la Institucién, que
es la instancia encargada de gestionar la aplicacion de las acciones recomendadas.

En casodeserconcluyente afavor de la persona denunciante, se remitira ladocumentacion
solicitando la aplicacion de sanciones y/o la apertura de un sumario administrativo.

En caso de ser concluyente a favor de la persona denunciada, el informe sera archivado. El
referente de la UGDP tomara conocimiento y nota de manera a adoptar medidas paliativas

o preventivas que garanticen la mejora del ambiente laboral de los afectados.

Se informara a las partes
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Garantias del procedimiento

Durante todo el proceso de investigacion, la institucion debera prevenir cualquier tipo
de represalia, tratamiento adverso o efecto negativo contra las personas que denuncian,
comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre violencia laboral.
Si durante el procedimiento se demuestra su existencia, la institucion garantizara la
restitucion de las condiciones laborales previas a la presentacién de la denuncia.

Para ello, los érganos competentes deberan adoptar medidas para prevenir su existencia.
En este sentido, los OEE deben diferenciar entre los mecanismos de proteccién (que
se adoptaran respecto a la persona que padece la situacion de violencia laboral) y los
mecanismos de prevencion (que se adoptaran respecto a la persona denunciada). En la
adopcion de medidas de proteccion y de prevencion se deben considerar los deseos de la
persona denunciante y nunca pueden suponer un perjuicio para ella ni para las posibles
personas que atestiguan.

Entre las medidas de proteccion que pueden ser implementadas se encuentran la
reordenacién del tiempo de trabajo, desplazamientos y cambios de turnos, siendo
recomendable la separacion entre la persona denunciada y denunciante durante el
tiempo que dure el procedimiento u otros mecanismos proporcionales a la gravedad de la
situacion denunciada.

Asimismo, los érganos competentes se aseguraran de llevar a cabo los procedimientos
conforme a los principios rectores, respetando las garantias de confidencialidad, seriedad
e imparcialidad. En este sentido, se le debe reconocer a la persona denunciada el derecho
a demostrar su inocencia, a la debida defensa, a recibir comunicacion previa y detallada
de la denuncia presentada en su contra, asi como de disponer de copias, medios y plazos
para la preparacion de su defensa.

Las personas competentes para intervenir en los procesos, tanto la Asesoria Confidencial,
como los/as integrantes de la Comisién de Investigacion, deberan excusarse o podran ser
recusados cuando exista relacionamiento o situaciones que generen conflictos de interés
con alguna o algunas de las partes en los procesos tramitados.
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Los érganos competentes se comprometeran a llevar a cabo los procedimientos con la
suficiente diligencia y celeridad, respetando los plazos establecidos para cada una de las

Finalmente, las denuncias efectuadas que se demuestren intencionalmente falsas o
dolosas seran tramitadas e impulsadas por las Unidades de Gestidén de Personas de los
OEE, de acuerdo al Articulo 65 de la Ley N°1626/2000 “De la Funcién Publica”. A tal efecto,
los 6rganos competentes de los OEE diferenciaran entre aquellas que se demuestren
intencionalmente falsas y aquellas otras en las que no se ha podido demostrar la situacién
por indicios insuficientes o falta de pruebas.

Tipificacion de faltas y sanciones

En este apartado se enumeran los mecanismos de sancion establecidos, en funcion del
nivel de gravedad de cada caso y de los posibles agravantes detectados.
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Faltas
Independientemente de lo dispuesto en el reglamento institucional, a efectos del presente
Protocolo:
a) Se consideraran leves las siguientes faltas cometidas por la persona denunciada:

Observaciones sugerentes y desagradables

Chistes o comentarios injuriosos u ofensivos contra la persona, sobre la apariencia o aspecto
fisico e insultos basados en el sexo

Comentarios o bromas de naturaleza sexual

Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo
Ridiculizaciones o reirse publicamente de la persona

Burlas o magnificar posibles discapacidades

Sabotajes al trabajo o impedimentos para el acceso a los medios adecuados para realizarlo
(informacién, documentos, equipamiento, otros)

Aislamiento de la persona del resto de comparieros/as
La no asignacion de tareas o la imposicidn de tareas excesivas o imposibles de cumplir

Criticas 0 amenazas, no solo en temas laborales sino personales

Los gritos o insultos
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Se consideraran graves las siguientes faltas cometidas por la persona denunciada:

Repeticion de alguna falta leve

El acoso sexual (chantaje y/o acoso sexual ambiental), el acoso sexista y el mobbing*?

La agresion fisica y/o sexual

La adopcién de conductas intimidatorias o represalias contra las personas que denuncien,
atestigiien, colaboren o participen en los procedimientos de acoso, asi como otras acciones

con el objetivo de entorpecer el proceso de denuncia o asegurar la inmunidad de la persona
agresora

Asimismo, se considerara grave la falta al deber de confidencialidad por parte de cualquier
miembro de la Comisién Permanente de Investigacion y la Asesoria Confidencial®3.

Seran consideradas agravantes: el abuso de posicion jerarquica, cuando existan dos o
mas personas afectadas, cuando la victima sea una persona con discapacidad y cuando
la persona afectada se encuentre en algunas de las siguientes situaciones contempladas:
en situacién de contratacion temporal, interinidad o en periodo de prueba e incluso en
pasantia laboral.

Se considerarda como atenuante que la persona denunciada haya procedido con
arrepentimiento espontaneo a reparar o disminuir los efectos de la falta, resarcir a la
persona ofendida, o reconocer el hecho.
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Sanciones

Todas las faltas cometidas y demostradas segun el procedimiento anteriormente descrito
seran incorporadas al legajo del personal en cuestién (tanto fisico como informatico), asi
como las respectivas sanciones adoptadas.

Las sanciones seran establecidas en funcion de la proporcionalidad de la falta, y podran
ser las siguientes:

Amonestacion verbal o apercibimiento por escrito, establecimiento de la
obligatoriedad de recibir capacitacion/sensibilizacion en mobbing y/o violencia
basada en género, igualdad de género y/o no discriminacion.

12 Segun las definiciones y ejemplificaciones establecidas en el Apartado 3° de este Protocolo.
13 Los agravantes y atenuantes mencionados no son aplicados a las personas que tengan algin cargo como

integrante de la Comision Permanente de Investigacién o como Asesoria Confidencial.
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En el caso de funcionariado permanente: la apertura de un sumario
administrativo.

En el caso de funcionariado contratado, comisionado o en consultoria: el inicio
de una investigacion interna en la institucion donde presta servicios la persona
denunciada, conforme al Reglamento Interno de cada OEE.

En concordancia con la reglamentacion de la Ley 5777/2016, la aplicacion de sanciones por
la comision de faltas de violencia contra las mujeres no impide el ejercicio de las acciones
civiles o penales emergentes.

Mecanismos de divulgacion, seguimiento y evaluacion

Comunicacion y publicidad del Protocolo

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte
de todo el personal. Los instrumentos de difusién seran los siguientes, entre otros que
se consideren oportunos teniendo en cuenta los mecanismos de comunicacién interna
institucionalesy la cultura organizacional de los OEE:

El envio de circular a todo el personal de la institucion

Incorporacion en la documentacion al nuevo personal de ingreso

Publicacion en la pagina web de la SFP, la pagina web y/o intranet institucional
Difusién mediante tablones de anuncios

Talleres y reuniones de sensibilizacion sobre violencia laboral, sus diferentes
manifestaciones, asi como presentacion del Protocolo

Se garantizard que la politica informativa y formativa de los OEE en materia de
salud ocupacional y riesgos laborales incluya capacitacion sobre el contenido
del Protocolo, especificamente la formacion adecuada en materia de violencia
de género y en particular sobre mobbing, acoso sexual y acoso sexista, y sus
efectos en la salud del personal, en todos los niveles

Cualquier otro mecanismo y herramienta de comunicacion disponible en la
institucion

El documento de divulgacion contendra el nombre de la Asesoria Confidencial y los
mecanismos de contacto.
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Seguimiento y evaluacion del Protocolo

La Comision Permanente de Investigacion, en coordinacion con la Asesoria Confidencial,
llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucion de los expedientes y
sumarios con el objetivo de realizar cada afio un informe de seguimiento sobre la aplicacion
del Protocolo. Para ello, se recomienda llevar a cabo una medicion periddica de los casos
atendidos que permita elaborar estadisticas respecto a laincidencia de la violencia laboral,
las areas que requieren mayor atencion, las acciones tomadas, etc. El contenido minimo
de este informe seran indicadores basicos respecto a:

Tipos de acciones preventivas implementadas

Incidencia de la problemdtica, resaltando los tipos de casos atendidos,
las caracteristicas principales y las dreas de trabajo mds afectadas

El tiempo dedicado a las diferentes fases del procedimiento
Las acciones recomendadas e implementadas
El seguimiento realizado a los casos

Propuestas de mejoras al procedimiento

Este informe se presentara a la maxima autoridad, a la Unidad de Gestion de Personas
(UGDP) o equivalente y a los 6rganos de representacion en materia de prevencién de
riesgos laborales. Asimismo, sera remitido a la SFP con el objetivo de que dicho organismo
pueda realizar un informe general de evaluacién sobre la aplicacion de los protocolos en
los distintos OEE y proponer ajustes, en caso de ser necesarios.

Entrada en vigor

El Presente Protocolo tendra vigencia inmediata, a partir de la fecha de aprobacién y
formalizacién por resolucion de la SFP.
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Marco Juridico de Referencia*

Normativas al interior de los OEE

La Ley 1626 establece la creacion de la Secretaria de la Funcién Publica, dependiente de
la Presidencia de la Republica, como organismo normativo de todo cuanto tenga relacion
con la funcién publicay con el desarrollo institucional. Entre sus atribuciones explicitas se
destacan (Art. 96):

a) formular la politica de recursos humanos del sector publico, tomando en
consideracion los requerimientos de un mejor servicio, asi como de una gestion
eficiente y transparente;

b) organizar y mantener actualizado un registro sexado de la funcién publica;

¢) detectar las necesidades de capacitacién del funcionario publico y establecer los
planes y programas necesarios para la misma;

d) asesorar a la Administracion Central, entes descentralizados, gobiernos
departamentales y municipales, acerca de la politica sobre recursos humanos a ser

implementada;

e) supervisar la organizacidn y funcionamiento de los organismos o entidades del
Estado, encargadas de los recursos humanos de la funcién publica;

f) recabar los informes necesarios para el cumplimiento de sus fines, de todas las
reparticiones publicas;

g) realizar estudios sobre materias de su competencia para la toma de decisiones que
afecten a los funcionarios publicos;

h) promover el acceso de la mujer a los cargos de decision en la funcién publica;
i) homologar y registrar los reglamentos internos y los contratos colectivos de
condiciones de trabajo, dentro de los organismos y entidades del Estado cuando ellos

reunan los requisitos de fondo y de forma para su validez;

j) designar los jueces de instruccion para los sumarios administrativos.

14 El marco juridico que se expone a continuacion es referencial y no limitante.
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En su articulo 49, establece como derechos de todo funcionariado publico: incisos i)
interponer los recursos administrativos y las acciones judiciales que hagan a la defensa de
sus derechos; j) la igualdad, sin discriminacién alguna, de oportunidades y de trato en el
cargo; y k) ser promovido de conformidad a los procedimientos establecidos en esta ley.

Por resoluciéon SFP N° 0516/2016 la Secretaria de la Funcién Publica aprobé un protocolo
aplicable para los casos de acoso laboral y discriminacion que pudieran haber sido
cometidos por la Maxima Autoridad institucional de los OEE, extensible a aquellos
casos cometidos por funcionarios de menor jerarquia siempre que se hayan realizado
primeramente denuncias alinterior del OEE y no se haya obtenido respuesta o la respuesta
no haya sido satisfactoria para la persona denunciante.

Por resolucion 472 del afio 2012, el entonces Ministerio de Justicia y Trabajo (actual
Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social) reglamenta un procedimiento de
inspeccion de seguridad y salud en el trabajo y sanciona la violencia laboral, el mobbing
y el acoso sexual en los lugares de trabajo en empresas y dependencias del Estado. Este
reglamento incluye la obligacion de incorporar procedimientos internos para la sancion y
prevencion de la violencia laboral.

PorDecretoN°7839delafio 2011, seaprobd el “PrimerPlandelgualdadynodiscriminacion
en la Funcion Publica del Paraguay” planteando objetivos para el periodo 2011 - 2014.
Este Plan constituye una de las politicas publicas mas relevantes en materia de derechos
en el sector publico, su objetivo general plantea “promover la igualdad y garantizar la no
discriminacioén en el acceso, las oportunidades y la permanencia en la funcién publica
del Paraguay, y lograr que el Estado sirva a la sociedad sin discriminaciones, actuando
conforme a los mandatos constitucionales, los compromisos internacionales y las leyes
de la Republica”. Entre sus objetivos especificos se propone, “construir instituciones libres
de cualquier forma de violencia y discriminacién” sugiriendo una serie de politicas, metas
y acciones para avanzar en este objetivo, incluyendo la elaboracién e implementacién de
protocolos de acoso sexual y no discriminacién.
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Marco Juridico Internacional

La Republica del Paraguay ha suscrito los siguientes acuerdos y convenios internacionales:

Declaracion Universal de Derechos Humanos

Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra
la Mujer (CEDAW), ratificada por Ley N°1215/86

Declaracion sobre la Eliminacion de la violencia contra la Mujer

Convencion Belém do Pard, de la Organizacion de Estados Americanos,
ratificada por Ley N° 605/95

Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo:

- Convenio 100, sobre igualdad de remuneracion, ratificado por Ley 925/64
- Convenio 111, sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), ratificado
por Ley 1156/66

- Convenio 156, sobre los trabajadores con responsabilidades familiares,
ratificado por Ley 3338/2007
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Marco Juridico Nacional

A nivel nacional, el Estado paraguayo cuenta con legislacion que aborda la igualdad y no
discriminacion en el ambito laboral.

La Constitucion contiene varias disposiciones en torno a la proteccién de los derechos
fundamentales de todas las personas, estableciendo explicitamente la igualdad entre
todas las personas (Art. 46), la garantia de dicha igualdad por parte del Estado (Art. 47) y la
igualdad de derechos entre hombres y mujeres (Art. 48). Particularmente, en relacion a los
derechos laborales expone la prohibicion expresa de la discriminacién (Art. 88).

El Codigo del Trabajo hace referencia a la igualdad entre hombres y mujeres en el
sentido amplio. Sefala explicitamente que los derechos y deberes de las personas que
trabajan deberan inspirarse en los principios contenidos en la Declaracion Universal
de los Derechos Humanos: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion
de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo”. En su articulo 9 expone que “El trabagjo (...) exige respeto para las
libertades y dignidad de quienes lo prestan, y se efectuard en condiciones que aseguren
la salud” Ademas sefala las sanciones para casos de acoso sexual (Art. 81 inciso w y
Art. 84 inciso d).
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La Ley N°5777/2016 de “Proteccion integral a las mujeres” establece un marco general
de definiciones juridicas que aborden los diferentes tipos de violencia, asi como
orientaciones para el desarrollo e implementacion de politicas publicas que aborden
esta problematica.

En su articulo 6 expone las conceptualizaciones de los diferentes tipos de violencia que
deben ser abordadas por las politicas publicas para lograr su erradicacion, entre las
que incluye la violencia laboral.

El Decreto N° 6973 por el cual se reglamenta la Ley N° 5777/2016 en su preambulo
establece: “Que en la erradicacion de la violencia contra las mujeres es indispensable
la educacion desde el hogar y la primera infancia, asi como las politicas tendientes a
promover la igualdad de género, el empoderamiento de las mujeres, su autonomia
personal en todas las esferas de la vida, asi como el aumento de la participacion y
representacion politica en los asuntos publicos”. EL Art. 2° establece que lainterpretacién
dedichoreglamento sera “(...) lamds amplia y efectiva proteccion a la mujer en situacion
de violencia y sus entornos” (...) y que “Ninguna costumbre, tradicion, consideracion
religiosa, creencia, o derecho consuetudinario, puede invocarse para justificar, permitir,
tolerar, consentir, perpetrar, instigar o promover la violencia contra la mujer’.
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Informacion a las posibles victimas

Independientemente de lo que establece el Protocolo, se informa que toda aquella persona
que considere que esta siendo victima de violencia laboral, cuenta con los siguientes
mecanismos de proteccion:

El acoso sexual y la violencia laboral son delitos sancionados por la
ley, tanto en el Codigo Penal como en el Cadigo Laboral y en la Ley N°
5777/2016.

En caso de haber sufrido acoso sexual de parte de un superior jerarquico,
una opcién es acudir al Ministerio Publico y realizar la denuncia en la
sede penal, de forma paralela o al término del proceso establecido en el
Protocolo. El tiempo maximo para realizar la denuncia penal es de 2 afios.

En caso de haber sufrido acoso laboral, la persona denunciante puede
solicitarresarcimiento pordanosy perjuiciossiemprequeseanreclamables
por sentencia firme.

El Ministerio de la Mujer cuenta con un equipo profesional de contencion
psicolégica, orientacion legal y psicologica: se recomienda fuertemente
a las victimas acudir a esta instancia y solicitar ademas un informe
psicolégico. El horario de atencion es de 7:00 a 18:00 de lunes a viernes, en
Presidente Franco c/ Ayolas - Edificio Ayfra - Planta Baja.

El Ministerio de la Mujer cuenta con una linea gratuita y confidencial para
atencion a casos de violencia, el nimero es: 137.

En caso de que el agresor sea una maxima autoridad o similar, la denuncia
se debera presentar ante la Direccion de Transparencia y Anticorrupcion
de la Secretaria de la Funcion Publica, y se aplica lo establecido en la
resolucion SFP N° 0516/2016.
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ANEXO 3| Flujograma

FLUJOGRAMA | Inicio del proceso por parte de la Asesoria Confidencial
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FLUJOGRAMA | Intervencion de la Comision de Investigacion
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ANEXO 4 | Resolucion N° 0387/2018

RESOLUCION SFP N° 0387/2018

POR LA CUAL SE APRUEBA EL PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE CASOS DE
VIOLENCIA LARORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Assncian, 08 de junto de 2018

VISTx: El “Provocala de acinacidn ante casos de violencia laboral, con perspectiva
de wénera ™) y,

CONSIDERANINDY: (e fo Secretarfa de fo Funcidn Pablica (3FP) coma iusiiticin
responsable de o definician y aplicacidn de las politicas de recursos
humanos del sector piiblico, con miras a mejorar la capacidad
Simcional de las instiniciones priblicas, promupeve entre ofros,  ef
desarroflo de conductas foborales adecvadas gue permita ef
desarrollo de lay gestiones en ambiemtes faborales de respete a los
devechos, promecidn del buwen frato v libres de fodo fipe de
discrintimacion.

Cve fa Consiitucion Noclonal, contione disposiclones en formo o
proveger fos derechos fundamentales, estableciendo explicitamente
I fgrealdad enire todas fas pevsomas (Ar, 46), fa gavanifa de dicka
ignaldad par parte del Estado {Art. 47) v la igwaldad de derechos
enire hombres y muferes (Ari. 48), particnlarmente, en relacion a los
devechos laborales expone fa prohibicion expresa de discriminacion
{Are. 88).

One o Ley N® 1626/2.000 crea fa Secretario de la Funcidn Priblica,
dependiente de fa Presidencia de la Repiblica, como organismo
normative de todo cuante fenga refacidn con la fiuncidn pablica v
can el desarrollo institucional,

Cuie fa Ley N° 5T772006 de “Proteccidn Integral a fas Mujeres ™
establece un marco general de definiciones juridicas que abordan
las diferenies fipos de violencla, asi como orfenfactones para el
desarralle ¢ implementacidn de politicas piblicas que afronfe esta
prablemdarica,

Cuie T Resofucidn SFP N® 05162006 “Por fa cual se aprweha ef
prafocole de intervencidn v gula de atencidn para casos de
discriminacion y acosa faboral en o fincion piliica ™.

Cue la Repaiblica del Paragmay ha suscrite v ratificado acwerdos v

converios infermacionales, perfinenies como;

- Declaracion Universal de Derechos Humanos.

- Convencign  sobre la Eliminacidn  de todas  las  formas  de
Discriminacion comra la Mufer (CEDAW), ravificada por Ley N°
1215/86.

s releveane el prosrsa & raformssea & b g pbics
qoe, ¥ In Cana del Servicso Ol

Comiincide aug. 2¥ de Mayw - Teldfons J03 31 284 0T
e ) e g
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@ E  mms.  $hpaaguay

RESOLUCION $FP N 03872018

POR LA CUAL SE APRUEBA EL PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE CASOS DE
VIOLENCIA LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERQ

Astencidn, 08 de fusio de 2008

- Declaracion sobre la Elfiminacidn de fa violencia comtra la Mujer,

- Comvencidn Relém do Pard, de la Ovgonizacion de Estados
Americanos, ratificada por Ley N® 605/93,

- Convenios de la Organizacidn fnfermacional del Trabaja:

. Convenia [0, sobre ignaldod de remuneracion, ratificado por Ley

N® 925764,
- Convenia 11, sobve o discriminacion femples v ocupacidn,
ratificado por Ley |1 56/66,

. Comvenio 156, sobre [os frabajadores con responsabilidodes
Samiliares, ratificado por Ley 3338/2007.

POR TANTO, en efercicio de sus airibuciones legales.

LA ENCARGADA DE DESPACH(Q)
DE I.A SECREATARIA DE LA FUNCION PUBLICA
RESUELVE
Artfenle 1= Aprobar el Provocale de actwacidn amte casos de violencia laboral, con

perspectiva de género, gue infegra coma Anexo a este acto adminisirative.

Artienle 2%-  [nsiar a los Organismos v Entidades del Estado o adoptar el presente
Protocolo para lo aciwacian anfe casos de violencia en sus dmbitos de
fnfervencian.

Articnla 3% Encargar a lo Diveccion General de Comunicacion Estratégica la difusion
del doctomento aprobade en esta Resolucion, mediante fas hervamientas
fecnaldgicas disponibles en la SFP,

Artfenle 4%-  La presemte Resofucidn sevd refrendada con firma digital por fa Secrefaria
Greneral,

Artienle 5%- Comuniguese a guienes corvesponda v cumplica, archivar.

oo GLORIA BEATRIZ BENITEZ JARA
m“ 2018.06,08 11:13:54 -04'00°
- MARIA, LORENA,
e | Mt Encargada de Despacho
(&0 emm  Ref. Resolucién SFP N°0221/2018
- TN T80 -0 0

Necretaria de la Fancidn Pablica
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