PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y VIOLENCIA EN EL
TRABAJO, AL ACOSO SEXUAL, AL ACOSO POR RAZON DE GENERO O
DE SEXO, AL ACOSO DISCRIMINATORIO Y AL ACOSO MORAL O
PSICOLOGICO EN EL MINISTERIO FISCAL

(Aprobado por Decreto de la Fiscal General del Estado de fecha 18 de julio
de 2019)

Antecedentes

La Constitucidon Espafiola reconoce como derechos fundamentales de las
personas la igualdad y la no discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social (art.
14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser
sometidos a tratos degradantes (art. 15), el derecho a la libertad personal (art.
17) y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(art. 18). El acoso y la violencia, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo, el
acoso discriminatorio y el acoso moral o psicolégico son ilicitos pluriofensivos

que vulneran todos o la mayoria de esos derechos fundamentales.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo vulneran el derecho a la no
discriminacion por razon de sexo, constituyendo una forma de violencia de
género que precisara de la necesaria perspectiva de género como instrumento
de interpretacion para el caso de que el hecho denunciado se haya producido
contra una mujer (art. 9.2 Constitucion Espafiola, art. 4 Ley Organica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, art. 3 Cddigo Civil y art. 49.2 del
Convenio de Estambul).



Ademas, todos estos actos de acoso cuando se producen en el &mbito de una
relacion de empleo, sea laboral o funcionarial, vulneran el derecho al trabajo, que
asimismo tiene un sustento constitucional (art. 35). También el articulo 40.2 de
la Constitucion Espafiola encomienda a los Poderes Publicos que velen por la
seguridad e higiene en el trabajo.

Todas estas formas de violencia en el trabajo han sido objeto de atencion en el
ambito del derecho comunitario: Recomendacion de 27 de noviembre de 1991
de la Comision de las Comunidades Europeas, relativa a la proteccion de la
dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo; Directiva 2002/73/CE y su
refundicion en la Directiva 2006/54/CE que define tanto el acoso sexual como el
acoso por razén de sexo, considerandolos actos discriminatorios sexistas y
prohibidos; Directiva 2000/43/CE, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su
origen racial o étnico; Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion, y el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en
el lugar de trabajo de 26 de abril de 2007. Por otro lado, el CONSULTATIVE
COUNCIL OF EUROPEAN PROSECUTORS (CCPE) Opinion No. 13(2018) of
the CCPE  sobre «Independence, accountability and ethics of
prosecutors», dentro de las normas éticas, en su punto 53 establece que los
fiscales no aceptaran ninguna forma de acoso, racismo o discriminacion

0 cualquier otra por inapropiado comportamiento en sus lugares de trabajo.

En desarrollo de esta normativa comunitaria el articulo 62 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establecio la obligacion de la Administracion General del Estado de crear un
Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, y
establecia como principios: el compromiso de la Administracion General del
Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella de

prevenir y no tolerarlos; la instruccion a todo el personal de su deber de respetar



la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de
trato entre mujeres y hombres; el tratamiento reservado de las denuncias de
hechos que pudieran ser constitutivos de estos tipos de acoso, sin perjuicio de
lo establecido en la normativa disciplinaria, y la identificacién de las personas

responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia.

Por su lado, la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales,
Administrativas y del Orden Social, ha realizado la transposicion de las antes
citadas Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE definiendo el acoso (art. 28). La
prevencion del acoso y la violencia en el trabajo encuentra un fundamento
adicional en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos

Laborales, en la medida en que comprende los riesgos psicosociales.

Dentro de este marco normativo, por Resolucion de 5 de mayo de 2011 de la
Secretaria de Estado para la Funcion Publica se acuerda y publica el Acuerdo
de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracion
General del Estado, sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado, y por Resolucion de 28 de julio de 2011 el
Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al
acoso sexual y al acoso por razon de sexo en el ambito de la Administracién

General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.

Estos Protocolos de actuacion se establecian como modelo a utilizar por los
distintos Departamentos y Organismos Publicos para la prevencion y actuacion
ante esos casos de acoso. A tal fin, los Departamentos y Organismos Publicos

debian realizar sobre los mismos las adaptaciones requeridas.

En este sentido, por Acuerdo de 28 de enero de 2016 de la Comision
Permanente del Consejo General del Poder Judicial se publicé el Protocolo de

actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo, al acoso



discriminatorio, y frente a todas las formas de acoso y violencia en la Carrera
Judicial, y mediante Resolucién de 9 de marzo de 2016, la Secretaria General
de Administracion de Justicia aprob6 la adaptacion del Protocolo de Actuacion
frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado al ambito de la
Administracion de Justicia no transferida.

El acoso, en cualquiera de sus modalidades, constituye un riesgo fisico y
psicosocial y son necesarios procedimientos que permitan prevenirlos,
detectarlos y eliminarlos. Cumplir con esta obligacién es una tarea pendiente en
el @&mbito del Ministerio Fiscal, y para llevarla a buen término es necesario un
Protocolo que trate de evitar o limitar estas conductas mediante la regulacion de
las medidas de prevencion a adoptar y la definicion de un procedimiento para la

tramitacion y resolucion de las quejas que se presenten.

Las peculiaridades especificas del Ministerio Fiscal aconsejan la aprobacion de
Protocolos de actuacion frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo, al
acoso moral y discriminatorio que atiendan y se ajuste a las especificidades
propias de la Carrera, tomando como referencia la experiencia desarrollada por
el Consejo General del Poder Judicial dada la ausencia de precedentes en

nuestra Institucion.

Se configura asi el Protocolo como un instrumento a favor de la persona que
entienda que es victima de acoso o en prevencion de una posible situacion de
acoso: para garantizar su derecho a un ambiente de trabajo sin acoso de una
manera informal, rapida y confidencial, y evitar las inconveniencias de un
procedimiento disciplinario. Se pretende con ello generar entornos laborales
protegidos de los riesgos que pueden derivarse de las relaciones interpersonales
en las Fiscalias, regulando en un unico Protocolo el acoso en cualquiera de sus

modalidades, evitando asi duplicidades regulatorias y organizativas.



En desarrollo de lo anterior, la Fiscal General del Estado, previas las
aportaciones de la Comisién de Prevencion de Riesgos Laborales de la Fiscalia
General del Estado y de la Comision de Igualdad del Consejo Fiscal, dentro de
su autonomia funcional establecida en el art. 124 CE y art. 2 EOMF, y en
aplicacion del mandato legal del art. 22.2 del EOMF, ha aprobado el siguiente

Protocolo, oido el Consejo Fiscal y las asociaciones profesionales de fiscales.

Articulo 1. Declaracién de principios.

Con el fin de asegurar que todos las/los fiscales disfruten de un entorno
profesional en el que la dignidad de la persona sea respetada y su salud no se
vea afectada por ninguna conducta de acoso, la Fiscalia General del Estado, a
través del presente Protocolo, declara formalmente el rechazo de todo tipo de
conducta de acoso en el entorno profesional, en todas sus formas y modalidades,
garantizando dentro de la Fiscalia el principio de igualdad entre mujeres y
hombres y la aplicacion del enfoque de género, sin atender a quién sea la victima
o la persona acosadora ni cual sea su rango jerarquico, y el compromiso de
promover una cultura organizativa que permita un entorno profesional libre de
acoso, manifestando como principio basico el derecho de los/las fiscales a recibir

un trato respetuoso y digno.

Con esta finalidad, la Fiscalia General del Estado declara lo siguiente:

1. Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de
los/las fiscales.

2. Que ante cualquier queja o denuncia de una conducta que pueda ser
constitutiva de acoso se procedera de conformidad con lo previsto en este
Protocolo, salvaguardando en todo caso las garantias de contradiccion, respeto,
confidencialidad, celeridad e indemnidad.

3. Que la Fiscalia General del Estado o la/el Fiscal Jefe correspondiente -en

Su caso- impondra, cuando proceda, las sanciones disciplinarias a quien resulte



responsable de una conducta de acoso en los términos que estan legalmente
establecidos.

4. Que, en caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la
persona que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la situacién se
repita.

Articulo 2. Tipos de acoso y definicion.

2.1. Acoso y violenciaen el puesto de trabajo.

El Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo de 26
de abril de 2007 senalé: “El acoso y la violencia son la expresiéon de
comportamientos inaceptables adoptados por una 0 mas personas, y pueden
tomar muy diversas formas, algunas mas facilmente identificables que otras. La
exposicion de las personas al acoso y a la violencia puede depender del entorno

de trabajo.

Se da acoso cuando se maltrata a una/o o mas trabajadores o personal directivo
varias veces y deliberadamente, se les amenaza o se les humilla en situaciones

vinculadas con el trabajo.

Se habla de violencia cuando se produce la agresion de una/o o mas

trabajadores o personal directivo en situaciones vinculadas con el trabajo.

El acoso y la violencia pueden provenir de una/o o0 mas personal directivo o
trabajadores, con la finalidad o el efecto de perjudicar la dignidad de la victima,

dafar su salud o crearle un entorno de trabajo hostil”.

Estas definiciones son aplicables a las personas comprendidas en el ambito de

este Protocolo.



2.2. Acoso sexual.

De conformidad con el articulo 7.1 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, (en adelante LOIEMH) se considera
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

No es necesario que las acciones constitutivas de acoso sexual en el trabajo se
desarrollen durante un periodo prolongado de tiempo. Una sola accion, por su

gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual, de manera meramente
ejemplificativa y en ningun caso exhaustiva, cabe incluir: 1) los tocamientos,
gestos obscenos, roces innecesarios; 2) las insinuaciones, comentarios
molestos y humillantes de contenido sexual, chistes o comentarios sobre la
apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados; 3) las invitaciones

impudicas o comprometedoras; 4) las demandas de favores sexuales.

2.3. Acoso por razén de género o de sexo.

De conformidad con el articulo 7.2 de la LOIEMH, es acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso por razén de género o de sexo,
de manera meramente ejemplificativa y en ningln caso exhaustiva, se
encuentran: 1) los comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los
valores considerados femeninos o masculinos, y, en general, comentarios
sexistas sobre mujeres u hombres basados en prejuicios de género; 2) el

demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de la paternidad;



3) las conductas hostiles hacia quienes -sean hombres o mujeres- ejerciten
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional; 4) la
minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a

los roles socialmente asignados a su sexo.

2.4. Acoso discriminatorio.

De conformidad con el articulo 28.1.d) de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, se
entiende como acoso discriminatorio, toda conducta no deseada relacionada con
el origen racial o étnico, la religidon o convicciones, la discapacidad, la edad o la
orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia

atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

De manera meramente ejemplificativa y no exhaustiva, se consideraran
comportamientos constitutivos de acoso discriminatorio: 1) los comentarios o
comportamientos racistas, contrarios a la libertad religiosa o a la no profesion de
religion o credo; y/o 2) los comentarios degradantes de la valia personal o
profesional de las personas discapacitadas o fundamentadas en su orientacion
sexual, incluyendo, en especial, los comportamientos de segregacion o

aislamiento de las personas discriminadas.

2.5. Acoso psicolégico o moral en el entorno profesional.

A los efectos de este protocolo y tomando en consideracion el Acuerdo de 6 de
abril de 2011 de la Mesa General de Negociacion de la Administracion General
del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado, se considera acoso psicolégico o moral en
el contexto profesional la exposicion a conductas de violencia psicologica
intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o0 mas
personas, por parte de otra/s que actian frente a aquélla/s desde una posicion

de poder —no necesariamente jerarquica sino en términos psicoldgicos— con el



proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida

profesional de la victima.

Se consideran comportamientos constitutivos de acoso psicolégico o moral en el
contexto profesional, entre otros: 1) dejar de forma continuada sin ocupacion
efectiva, en tareas inutiles o sin valor, sin causa alguna que lo justifique; 2) exigir
unos resultados desproporcionados de imposible cumplimiento, puestos en
relacion con los medios materiales y personales asignados; 3) las acciones de
represalia frente a quienes han planteado quejas o denuncias, 0 a quienes han
colaborado con los reclamantes; 4) el insulto 0 menosprecio; 5) la reprension
reiterada delante de otras personas; 6) la difusion de rumores sobre la
profesionalidad o sobre la vida privada conocidas por necesidades del servicio,
entre el resto de la plantilla o publicamente; 7) evaluar y criticar el trabajo de
manera desigual o de forma sesgada; 8) impedir injustificadamente

oportunidades de desarrollo profesional.

Articulo 3. Objetivo y ambito de aplicacion.
3.1. Objetivo.

Es objetivo del presente Protocolo asegurar que los miembros de la Carrera
Fiscal disfruten de un entorno profesional en el que la dignidad de la persona sea
respetada y su salud no se vea afectada, estableciendo las medidas necesarias
para evitar las posibles conductas de acoso y afrontarlas de manera efectiva en

el caso de que éstas lleguen a producirse.

3.2. Ambito de aplicacion.

El Protocolo se aplicard en su integridad cuando la persona presuntamente
victima y la persona presuntamente agresora sean fiscales cualquiera que sea
Su categoria, tanto si se encuentran en servicio activo como en otra situacién

administrativa. En el caso de que la persona presuntamente agresora se



encuentre en otra situacion administrativa, sera de aplicacion el presente
Protocolo siempre que pueda ser sometida a responsabilidad disciplinaria en los

términos establecidos en el EOMF.

Si la persona presuntamente victima o la persona presuntamente agresora no
fuesen integrantes de la Carrera Fiscal, el Protocolo se aplicara en conjuncion
con las medidas establecidas en el Protocolo aplicable en el ambito de la
Administracion Publica a la que pertenezca la otra persona implicada, y, en todo
caso, se aplicardn las medidas preventivas establecidas en el presente
Protocolo, en la medida de lo posible.

Si la persona presuntamente agresora fuese integrante de la Carrera Fiscal se
le podra aplicar, a voluntad de la presunta victima que no sea Fiscal, el

procedimiento informal establecido en el Protocolo.

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

Juridicos.

La responsabilidad disciplinaria en que hubiera podido incurrir la persona
presuntamente agresora miembro de la Carrera Fiscal se ajustard a las

infracciones y sanciones reguladas en el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal.

Articulo 4. Medidas preventivas.
4.1. Responsabilidad de los miembros de la Carrera Fiscal y Fiscales Jefes.

Todos los miembros de la Carrera Fiscal tienen la responsabilidad de ayudar a
garantizar un entorno profesional en el que resulte inaceptable el acoso. En
concreto, las/los Fiscales Jefes tienen la obligacion de garantizar, con los medios
a su alcance, que el acoso no se produzca en las Fiscalias bajo su
responsabilidad y que de producirse sea resuelto con eficacia; atender y apoyar

a cualquier fiscal que presente una queja o denuncia por acoso en cualquiera de
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sus modalidades; y evitar posibles represalias una vez que se haya atendido la

qgueja o denuncia.

4.2. Sensibilizacion y formacion.

La Fiscalia General del Estado promovera y ejecutara programas formativos e
informativos de sensibilizacién para la prevencién y erradicacién del acoso en
los que se incluira necesariamente la perspectiva de género, dirigidos, tanto en
general a los integrantes de la Carrera Fiscal, como a todos a quienes se aplique
este Protocolo, y, especialmente, a las/los Fiscales Superiores y Fiscales Jefes
sobre sus responsabilidades en el marco del presente Protocolo; a los
mediadores y mediadoras; y a los miembros de la Comision de Prevencién de
Riesgos Laborales y de la Comisién de Igualdad del Consejo Fiscal de manera

gue puedan desempefiar su tarea con eficacia.

Los programas formativos e informativos podran desarrollarse cooperando con
las Administraciones Publicas con cuyo personal se puedan producir situaciones

de acoso. Deberan incluir siempre la perspectiva de género.

4.3. Participacion.

Las personas incluidas dentro del ambito de aplicacion del presente Protocolo,
se podran dirigir en cualquier momento a la Comision de Prevencion de Riesgos
Laborales y a la Comision de Igualdad del Consejo Fiscal proponiendo mejoras

de la prevencion.

La Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y la Comisiéon de Igualdad del
Consejo Fiscal fomentaran la participacion de las asociaciones fiscales y de
las/los fiscales y abogados fiscales sustitutas/os no asociados en la elaboracién

y mejora de las medidas de prevencion.
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4.4, Politica de divulgacion.

La Fiscalia General del Estado, a través de las/los Fiscales de Sala, Fiscales
Superiores y Fiscales Jefes respectivos, daran publicidad al presente Protocolo
mediante una comunicacién personal a cada uno de los/las fiscales que se
encuentren dentro de sus ambitos competenciales. Asimismo, se publicitara en
el portal fiscal.es con la posibilidad de su descarga. También se pondra en
conocimiento del personal colaborador de las Fiscalias en virtud de la prevision

recogida en el articulo 3.2 de este Protocolo.

Esta comunicacion se reiterara cuando se estime conveniente en aras a su mejor
cumplimiento o cuando lo requiera la Comision de Prevencién de Riesgos

Laborales y la Comision de Igualdad del Consejo Fiscal.

En todas las comunicaciones que se realicen, para dar publicidad al presente
Protocolo, se comunicara también quien es la mediadora o mediador en el ambito
de que se trate. Asi mismo, cualquier cambio de mediadora o mediador lo
pondran en oportuno conocimiento por las mismas vias establecidas para la

difusion del presente Protocolo.

La Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y la Comisién de Igualdad del
Consejo Fiscal, podran acordar, de manera peridédica o en los momentos en que
lo consideren oportuno, campafias de difusion de este Protocolo en todo el
territorio nacional o para los concretos 6érganos fiscales en que se entienda

oportuno.

Articulo 5. El mediador o mediadora.

5.1. Ambito de actuacién territorial o funcional

1. En cada provincia existira un/a mediador/a. Ejercera sus funciones en el
ambito territorial de su provincia y en el del resto de las provincias de su

respectiva Comunidad Autébnoma. Podra ejercerlas, igualmente, en el ambito
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territorial de una provincia no perteneciente a su Comunidad Auténoma cuando
Su actuacion sea requerida conforme a lo dispuesto en el apartado siguiente y

en el anexo Il del presente Protocolo.

2. En el caso de Fiscalias de Comunidad Autonoma uniprovinciales, el Fiscal
afectado podré acudir no solo al mediador/a de su ambito provincial respectivo,
sino al de la/s provincia/s colindante/s. Se acompafia un anexo con la indicacién

de las provincias que se consideran colindantes a estos efectos.

3. En la Fiscalia General del Estado, la Fiscalia del Tribunal Supremo, la Fiscalia
ante el Tribunal Constitucional, la Fiscalia del Tribunal de Cuentas, la Fiscalia de
la Audiencia Nacional y las Fiscalias Especiales existira un/a mediador/a que
ejercera sus funciones en ese ambito y que, ademas, también podra ejercerlas

en el &mbito territorial de la Comunidad Auténoma de Madrid.

4. En circunstancias excepcionales debidamente justificadas y previa solicitud
del Fiscal interesado, o cuando a resultas del proceso no resulte designado
ningun mediador en una provincia, el Fiscal General del Estado podra ampliar el
ambito de actuacion de un/a mediador/a a una provincia no perteneciente a su
Comunidad Auténoma, al margen de los criterios descritos en los apartados

anteriores.

5.2. Designacion y Cese.

1. La designacién de mediador/a se iniciara con una oferta dirigida a todos los
integrantes de la plantilla correspondiente. Podran optar todos los miembros de
la carrera fiscal en activo que cuenten con al menos cinco afios de antigiiedad,

con las salvedades previstas en el art. 5.3.5 de este Protocolo.

2. La convocatoria sera realizada en cada Fiscalia por la jefatura respectiva, de
forma coordinada y conjunta con las otras jefaturas del ambito territorial o
funcional correspondiente, a fin de que todos los interesados tengan un plazo

comun para presentar las solicitudes.
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Por lo tanto, a estos efectos se habran de coordinar los Fiscales Superiores y los
Fiscales Jefes Provinciales y de Area que tengan su sede en el territorio de una

misma provincia.

Igualmente, el Teniente Fiscal del Tribunal Supremo y los Fiscales Jefes de los

organos centrales habran de coordinarse en su respectivo ambito funcional.

3. En el supuesto de que no hubiera peticionarios, se procedera de la siguiente

forma:
a) Ambito territorial provincial.

Se procederd a designar una terna de candidatos por acuerdo de la Junta
Provincial de Coordinacién, a la que asistira, a estos solos efectos, el Fiscal

Superior que tenga su sede en el territorio respectivo.

Para la designacion de los miembros de la terna se tendran en cuenta, entre
otros, los siguientes criterios: conocimientos en la materia, en el principio de
igualdad de trato y oportunidades, y de no discriminacién, asi como en

perspectiva de género.

En todo caso, los asi designados deberan mostrar su conformidad con su
integracion en la terna, antes de ser comunicada a los Fiscales de la plantilla

correspondiente.

b) Ambito funcional de los 6rganos centrales.

La terna sera designada por la Junta de Fiscales de Sala, que sera presidida a
estos efectos por el Teniente Fiscal del Tribunal Supremo, conforme al

procedimiento y a los criterios descritos en la letra a) de este apartado

4. El listado de peticionarios o los miembros de la terna seran comunicados de
forma coordinada y conjunta a todos los integrantes de las plantillas

comprendidas en el ambito territorial o funcional respectivo.
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5. La votacion para elegir al mediador/a serd personal y secreta, y se realizara
en la sede respectiva, bajo la supervision de la jefatura o decano
correspondiente, o de quien éstos deleguen, quienes tendran a su disposicion y
se intercambiaran la informacion necesaria para garantizar la regularidad del

proceso electivo.

6. El plazo para esta votacion sera indicado por cada jefatura, de manera flexible
y en funcion de las circunstancias de cada ambito territorial o funcional. No
obstante, las jefaturas respectivas habran de fijar, de manera coordinada y

conjunta, la misma fecha limite final para realizar las votaciones.

7. Cada Fiscal podré elegir a uno solo de los peticionarios o de los miembros de
la terna. A estos efectos, se podra elegir a cualquiera de ellos, con independencia
de la sede de destino, siempre que formen parte del &mbito territorial o funcional
indicado en la convocatoria. Es decir, un Fiscal de una Fiscalia Provincial podra
elegir a un peticionario de una Fiscalia de Area, y viceversa, dentro del ambito
territorial provincial. Como excepcion, en la Comunidad Autbnoma de Madrid se
distinguird entre el ambito territorial provincial y el ambito funcional de los

organos centrales, que tendran procesos electivos independientes.

8. Resultard elegido mediador/a el peticionario o miembro de la terna que
obtenga mas votos en su ambito territorial o funcional respectivo. En caso de
empate, se considerara elegido el que ostente mejor puesto en el escalafén. En
caso de que sOlo hubiera un peticionario, éste se entendera elegido sin

necesidad de votacion.

9. El/la mediador/a ser& elegido por un periodo de cinco afios, que podra ser

renovado mediante el mismo procedimiento que para su designacion.

10. El nombre de la persona elegida sera comunicado a la Fiscalia General del
Estado, a través de la Unidad de Apoyo, por el Fiscal Jefe Provincial, el Fiscal
Superior o el Teniente Fiscal del Tribunal Supremo, en funcién del dmbito

territorial o funcional de que se trate.
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11. En todo caso, el nombramiento formal de mediador/a correspondera al/la

Fiscal General del Estado.

12. El nombramiento se comunicara a la Unidad de Apoyo de la Fiscalia General
del Estado, asi como a la Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y a la
Comision de lgualdad del Consejo Fiscal, a los meros efectos de conocimiento y
elaboracion de un registro anico comun, que sera publicado en un lugar de facil

acceso en el portal web del Ministerio Fiscal.

13. Seran causas de cese del/a mediador/a las siguientes:
a) Expiracién del plazo de cinco afios, sin perjuicio de su renovacion.
b) Renuncia, aceptada por el Fiscal General del Estado.

c) Conducirse mal en el desempefio del cargo, el incumplimiento de los deberes
propios del mismo, o la notoria ineptitud en su ejercicio, previa audiencia al

interesado, decretada por el Fiscal General del Estado.

d) El cambio de destino fuera del ambito territorial provincial o del ambito

funcional de actuacion.

5.3. Estatuto del mediador o mediadora.

1. La mediadora o mediador recibira la formacion necesaria para el cumplimiento
de sus funciones, a cuyo efecto podra acudir a los cursos organizados dentro de
los Programas de Formacion Continuada sin que ello le suponga pérdida de
expectativas respecto a otros cursos a los que desee acudir. Los Programas de

Formacion contemplaran inexorablemente la perspectiva de género.

Por periodos de dos afios a partir de la entrada en funcionamiento del Protocolo,
en los planes de formacion continuada debera existir un curso especificamente
dedicado a esta materia, al que necesariamente deberian asistir los designados
como mediadoras o mediadores, sin perjuicio de que, en atencién a su namero,

las demas plazas queden abiertas al sistema de peticién y seleccion ordinario.
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Transcurrido este periodo, al menos cada dos afios deberia dedicarse

necesariamente un curso a materias sobre acoso.

2. El ejercicio de las funciones de mediadora o mediador dara lugar a la oportuna
comision de servicio tomando en consideracion el tiempo que la mediadora o

mediador requiera para el ejercicio de sus funciones.

3. La mediadora o mediador tendra escrupuloso deber de secreto y no podra ser
llamada/o a declarar en el supuesto de que, en relaciéon con los hechos objeto

de queja, se siguiere con posterioridad expediente disciplinario.

4. La Fiscalia General del Estado garantizara de manera efectiva la debida
proteccion de la mediadora o mediador frente a las represalias o las retorsiones

derivadas del ejercicio de cualquiera de sus funciones.

5. No se podra designar en ningun caso como mediadora o mediador a las/os
Fiscales Jefes, cualquiera que sea su categoria. La promocion al cargo de Fiscal

Jefe sera causa automatica de extincion del cargo de mediadora o mediador.

Tampoco se podra designar como mediadora o mediador a fiscales que hayan
sido sancionados disciplinariamente, mientras que la sancion no haya sido

cancelada.

6. La mediadora o mediador queda sujeto a las causas legales de abstencién
aplicables a los fiscales, establecidas en el articulo 23 de la Ley 40/2015, en cuyo

caso sera sustituido por cualquier otro a eleccién del interesado.

7. La victima podra acudir directamente al mediador o mediadora de su eleccién.

5.4. Funciones de la mediadora o mediador.

La mediadora o mediador se encargara de tramitar el procedimiento informal y
de asesorar y apoyar a la victima para la mejor efectividad de las medidas
conducentes a favorecer la recuperacion del proyecto profesional del fiscal o de

la fiscal perjudicada por dichas conductas. Podra dirigir, en el ejercicio de sus
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funciones, consulta a la Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y la

Comision de Igualdad del Consejo Fiscal.

Articulo 6. Procedimiento informal.

1. Quien entienda que es victima de acoso o para prevenir una posible situacion
de acoso, puede presentar una queja ante la mediadora o mediador de su
eleccion. La queja se puede presentar en cualquier forma, y no sera necesario
guardar archivos escritos de las quejas presentadas. La victima puede presentar
queja, a su eleccidén, ante cualquiera de las personas designadas mediadoras en
su Comunidad Autonoma. En el caso de Fiscalias uniprovinciales se podra
acudir a la persona mediadora de las provincias limitrofes con arreglo a lo

dispuesto en el art. 5.1.2 y anexo Il del presente Protocolo.

2. Se aplicara el procedimiento informal cuando los hechos no revistieran
caracteres de delito perseguible de oficio o mediante querella o denuncia del
Ministerio Fiscal; no consistieren en violencia, fisica o psiquica, o por su
gravedad, trascendencia o cualesquiera circunstancias concurrentes, no se
comprometa el buen funcionamiento o la imagen publica de la Administracion de
Justicia. En estos casos, la mediadora o mediador podra, a peticién de la persona
que ha presentado la queja o por comunicacién de cualquier persona que tenga
conocimiento de la situacién, utilizar el presente procedimiento informal. Para
tomar esta decision, la mediadora o mediador podra consultar con la Comision
de Prevencion de Riesgos Laborales o la Comisién de Igualdad del Consejo
Fiscal sin identificar a ninguna de las personas implicadas en la queja que se ha

presentado.
3. En ningln caso la mediadora o mediador exigird a la persona que ha

presentado la queja pruebas demostrativas de los hechos en que consiste, o

realizara actuaciones instructoras dirigidas a la constatacion de esos hechos.
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4. Para tramitar la queja, la mediadora o mediador, solo o en compafiia de la
persona gue la ha presentado, a eleccidn de ésta, se dirigird personalmente a la
persona a quien se dirige la queja para manifestarle la existencia de una queja
sobre su conducta y, en su caso, de las posibles responsabilidades disciplinarias
en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas objeto de la queja, la persona
a quien se dirige la queja podria incurrir, haciéndole saber que la tramitacion del
procedimiento ni es una sancidén disciplinaria, ni deja constancia de su
tramitacion en ningun archivo administrativo, ni supone constatacion de los
hechos de la queja. Cuando lo solicite la persona que ha presentado la queja y
siempre que, a juicio de la mediadora o mediador, los hechos de que se trata no
lo exijan, no sera necesario identificarla frente a la persona a quien se dirige la

queja.

5. En todo caso, la mediadora o mediador informar& a la persona a quien se
dirige la queja que puede guardar silencio, dar la explicacibn gue estime
oportuna o manifestar su oposicion, sin que lo que diga pueda ser utilizado nunca
en su contra. Asimismo, podra decidir si quiere que la respuesta se comunique

a la persona gue ha presentado la queja.

6. La mediadora o mediador informara a ambas partes de la posibilidad de iniciar
un proceso de mediacion directo o indirecto, en la forma y tiempos que entienda
que son adecuados para la resolucion del conflicto, siendo requisito
imprescindible para el inicio de este procedimiento que ambas partes presten su

consentimiento.

7. Realizada la gestion, la mediadora o mediador comunicara su resultado a la
persona que ha presentado la queja, transmitiéndole en su caso la explicacion
gue haya dado la persona a quien ha dirigido la queja, concluyendo asi el
procedimiento. Finalizado el procedimiento de mediacion, la mediadora o
mediador podra sugerir al/a la Fiscal Jefe o superior inmediato, previo
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consentimiento de la victima, las propuestas de solucion que estime que puedan

contribuir al cese de la situacion que dio origen a la queja.

8. Tramitada una queja por unos determinados hechos, no se podra seguir otro
procedimiento informal por los mismos hechos, de modo que, presentada otra
queja, la mediadora o mediador informara a quien se queja de su derecho a
iniciar el procedimiento disciplinario de conformidad con lo establecido en el
EOMF.

9. Anualmente, la mediadora o mediador elevara una estadistica a la Comision
de Prevencion de Riesgos Laborales y la Comision de Igualdad del Consejo
Fiscal limitandose a expresar el nimero de quejas tramitadas desagregadas por
sexo, motivo y trAmites realizados, pero sin identificar de ningin modo las

personas implicadas o los hechos concretos de que se trataba.

Articulo 7. Garantias del procedimiento.
En el procedimiento informal se respetaran las siguientes garantias:

1. Garantia de contradiccion: Todas las personas que intervengan actuaran de
buena fe buscando la realidad de un ambiente de trabajo sin acoso. El
procedimiento garantizara una audiencia imparcial y se tramitara dando

tratamiento justo a todas las personas que estén implicadas.

2. Garantia de respeto y proteccion: Es necesario proceder con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones se deben realizar con la mayor prudencia y con el debido respeto a
la dignidad y a los derechos de todas las personas implicadas, quienes en ningan

caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

3. Garantia de confidencialidad: Las personas que intervengan en un

procedimiento de acoso guardaran una estricta confidencialidad y reserva, y no
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transmitirdn ni divulgaran informacion sobre el contenido de las quejas

presentadas o que estén resueltas de las que tengan conocimiento.

4. Garantia de diligencia y celeridad: La tramitacion del procedimiento ha de ser
agil y rapido y se llevara a cabo con la debida profesionalidad, diligencia y sin
demoras indebidas, evitando que la victima tenga que relatar los hechos en

varias ocasiones.

5. Garantia de indemnidad: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectden una queja o participen de otro modo en un procedimiento
sobre acoso en los términos previstos en la normativa aplicable, sea de

naturaleza penal o disciplinaria.

Articulo 8. El procedimiento disciplinario.

1. Silos hechos no fueran canalizables a través del procedimiento informal; si la
persona presuntamente victima decide no utilizarlo o se hubieran reiterado los
comportamientos, la persona presuntamente victima puede plantear la cuestion
al fiscal superior jerarquico comun o dirigirse a la Inspeccion Fiscal de la Fiscalia
General del Estado para iniciar el procedimiento disciplinario a los efectos de la
exigencia de la responsabilidad en que, de conformidad con los articulos 62 a
64 EOMF, haya podido incurrir la persona presuntamente agresora.

2. Todo lo anterior se entiende sin perjuicio de las posibles responsabilidades

penales derivadas de la comision de los hechos.

Articulo 9. Apoyo a las victimas de acoso o violencia en el entorno

profesional.

1. Constatada la existencia de acoso o violencia en el entorno profesional
mediante sentencia penal o impuesta sancion administrativa por el 6rgano

competente, sin necesidad de que sea firme en ninguno de los dos supuestos,
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la Fiscalia General del Estado asesorara y apoyara a la victima para la mejor
efectividad de las medidas conducentes a favorecer la recuperacion del proyecto
profesional del/de la fiscal perjudicado/a por dichas conductas, y, entre ellas, las

siguientes:

a) Examinaré con la celeridad necesaria todas aquellas solicitudes relativas a su
situacion administrativa, a la concesion de licencias o permisos, y a cualquier

otra solicitud que realizare respecto a sus derechos profesionales.

b) Facilitara su acceso a cursos de formacion en aquellas materias en las que
desempeiie su cargo con la finalidad de compensar, si fuera el caso, los

perjuicios formativos que se hayan producido.

c) Promovera cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion integral de la salud de la persona afectada hasta su
completo restablecimiento, en especial en cuanto al aspecto psicologico.

d) Promovera la prestacion de asistencia sanitaria a la victima, en especial la
atencion psicolégica a que tenga derecho conforme al régimen de asistencia

sanitaria que le corresponda.

e) Promoverd la tramitacion, como derivadas de la contingencia de accidente de
trabajo, de aquellas prestaciones asistenciales resultantes del acoso y la

violencia producidos por consecuencia o con ocasion de la relacion de servicio.

2. La mediadora o mediador asesorara y apoyara a la victima en orden a la mejor

efectividad de las medidas anteriores.

Articulo 10. Seguimiento y Control.

1. Dentro de la Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y de la Comision
de Igualdad del Consejo Fiscal se constituira una Comisién de Seguimiento del

Protocolo que estara compuesta por dos vocales del Consejo Fiscal elegidos
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paritariamente entre los que lo sean de la Comisioén de Prevencion de Riesgos

Laborales y la Comision de Igualdad de la Carrera Fiscal.

2. La Comision de Seguimiento del Protocolo seré la encargada de evacuar, con
la celeridad que sea precisa, las consultas solicitadas por un mediador o
mediadora al amparo de los articulos 5.4 y 6.2 de este Protocolo. A estos efectos,
y con la finalidad de evitar demoras injustificadas en la evacuacion de la consulta,
no serd obligada su reunién de manera presencial. En todo caso, quedara

constancia escrita del acuerdo que se haya alcanzado.

3. Asimismo, la Comision de Seguimiento del Protocolo tomara conocimiento de

las estadisticas anuales a las que se refiere el articulo 6.9 de este Protocolo.

4. Podra la Comisién de Seguimiento del Protocolo, a la vista de las consultas
que se le efectien y del conocimiento de las estadisticas anuales, proponer las
modificaciones que sean oportunas del Protocolo, asi como las formulas de

desarrollo del mismo que considere sean mas convenientes.

5. También asumira aquellas competencias que, por acuerdo conjunto de la
Comision de Prevenciéon de Riesgos Laborales y la Comisién de Igualdad del
Consejo Fiscal, se le deleguen para garantizar el efectivo cumplimiento de los

derechos que salvaguarda el presente Protocolo.

6. La Comisién de Seguimiento se reunira presencialmente al menos una vez al
afo, y cuantas veces mas sea conjuntamente convocada por la Presidencia de
la Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y la Comision de Igualdad del
Consejo Fiscal.

Articulo 11. Facultades de desarrollo.

El desarrollo de los mandatos contenidos en el Protocolo lo realizaran
conjuntamente la Comision de Prevencion de Riesgos Laborales y la Comision

de Igualdad del Consejo Fiscal. A estos efectos, se podran elaborar guias de
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actuacion, recomendaciones generales, notas técnicas sobre cuestiones
concretas o cualquier otra formula que sea oportuna. Su elaboracion se podra
delegar en la Comision de Seguimiento del Protocolo, sin perjuicio de que la

aprobacion se hard en reunion de la Comision de Igualdad del Consejo Fiscal.

Articulo 12. Entrada en vigor.

El presente Protocolo entrara en vigor el dia 1 de noviembre de 2019. Con
caracter previo se designaran los mediadores y mediadoras, de conformidad con
el procedimiento que establece el presente Protocolo.
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ANEXO | AL PROTOCO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y VIOLENCIA
EN EL TRABAJO, AL ACOSO SEXUAL, AL ACOSO POR RAZON DE
GENERO O DE SEXO, AL ACOSO DISCRIMINATORIO Y AL ACOSO MORAL
O PSICOLOGICO EN EL MINISTERIO FISCAL (Aprobado por Decreto de la
Fiscal General del Estado de fecha 18 de julio de 2019) RELATIVO AL
PLAZO PARA LA PRIMERA DESIGNACION DE MEDIADORES.

El procedimiento de designacion deberd quedar finalizado el dia 15 de octubre
de 2019, debiendo haberse recibido en esa fecha las propuestas de designacién
en la Unidad de Apoyo de la Fiscalia General del Estado, de conformidad con la
prevision del articulo 5.2.10 del Protocolo, para posterior nombramiento por la

Fiscalia General del Estado de las mediadoras y los mediadores propuestos.
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ANEXO Il AL PROTOCO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y VIOLENCIA
EN EL TRABAJO, AL ACOSO SEXUAL, AL ACOSO POR RAZON DE
GENERO O DE SEXO, AL ACOSO DISCRIMINATORIO Y AL ACOSO MORAL
O PSICOLOGICO EN EL MINISTERIO FISCAL (Aprobado por Decreto de la
Fiscal General del Estado de fecha 18 de julio de 2019), RELATIVO A LA
FIJACION DE LOS CRITERIOS PARA LA DETERMINACION DE LAS
FISCALIAS COLINDANTES PARA EL EJERCICIO DE LAS FUNCIONES DE
MEDIADOR/A.

De conformidad con lo dispuesto en el art. 5.1 de este Protocolo, y con la finalidad
de que cualquier Fiscal tenga la posibilidad de acudir a un/a mediador/a de su

eleccion, se establecen los siguientes criterios:

1. Como regla general, cualquier Fiscal puede acudir al/a mediador/a de su

ambito territorial provincial o funcional respectivo.

2. En el caso de Comunidades Autonomas pluriprovinciales, el Fiscal puede
acudir a cualquiera de los/as mediadores/as provinciales de su respectiva

Comunidad Autébnoma.

3. En el caso de Comunidades Autonomas uniprovinciales, el Fiscal puede acudir
al/a mediador/a de su ambito territorial, asi como al de las provinciales

colindantes. A estos efectos, se consideran colindantes las siguientes Fiscalias:
-CA de Asturias: Cantabria, Ledn, Lugo.

-CA de Baleares: Alicante, Castellon, Valencia.

-CA de Cantabria: Asturias, Bizkaia, Burgos, Palencia

-CA de Murcia: Alicante, Albacete y Almeria.

-CA de Navarra: Alava/Araba, Gipuzkoa, La Rioja, Zaragoza.

-CA de La Rioja: Alava/Araba, Burgos, Navarra, Soria.
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4. En el caso de la Comunidad Auténoma de Madrid, el Fiscal puede acudir al/a
mediador/a del @mbito territorial de Madrid o del ambito funcional de los érganos

centrales.
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