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INTRODUCCION.

La violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual dentro del ambiente de trabajo son
conductas que afectan a las personas en su autoestima y en su desempefio laboral, que da
como consecuencia una serie de efectos psiquicos y fisicos que causan malestar; sin
embargo, fue un tema ignorado y atendido con procedimientos que no son claros, lo cual
solamente conllevan a la incertidumbre juridica para ambas partes y que no resuelve en tema
de fondo. Saber cdmo atender la violencia laboral, el acoso y el hostigamiento sexual en el
ambiente de trabajo, y mas especifico, dentro de la administracion publica municipal es de
suma importancia para que desde las instituciones se envie el mensaje claro de que no son
conductas que contribuyan al bienestar del personal y por lo tanto que no sean perpetuadas.

Este protocolo serd la herramienta idonea para atender quejas por violencia laboral,
canalizar a las instancias correspondientes y dar seguimiento para sancionar todo acto que
atente contra un ambiente laboral sano y de respeto. Ademads, se deberdn tomar medidas
para que a ninguna de las partes les sean vulnerados sus derechos y tengan acceso a un
debido proceso. Asimismo, serd un instrumento que servird para la sensibilizacion para las 'y
los servidores publicos en el tema de violencia de género y como prevencién de futuras
conductas que se presuman delictivas.

Para lograr los objetivos, también se deberan tener permanentes capacitaciones y campafias
para que se conozca este instrumento y los mecanismos que han sido creados para defensa
de los derechos humanos de las y los servidores publicos. Dichas capacitaciones y campafias,
también tendran como objeto sensibilizar a las y los servidores publicos sobre derechos
humanos para asi prevenir la violencia laboral.

El pasado 6 de junio de 2017, el Instituto para las Mujeres Guanajuatenses publico el
Protocolo para prevenir y atender la violencia laboral, el acoso y el hostigamiento sexual en
la Administracion Publica del Estado de Guanajuato; con ello trajo la responsabilidad a los
Municipios de labor de analizar y crear un protocolo que garantice a la parte trabajadora un
mecanismo que le apoye a salvaguardar sus derechos.




1. MARCO CONCEPTUAL DE LA VIOLENCIA LABORAL, HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL.

1.1 Generalidades

Segun la Organizacién Mundial de la Salud define que la violencia es el uso intencional de la
fuerza fisica, amenazas contra uno mismo, otra persona, un grupo o una comunidad que tiene
como consecuencia o es muy probable que tenga como consecuencia un traumatismo, dafios
psicoldgicos, problemas de desarrollo o la muerte.*

En cuanto al acoso laboral (mobbing laboral) la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
la define como la accidn verbal o psicoldgica de indole sistemdtica, repetida o persistente por
la que, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo, una persona o un grupo de
personas hieren a una victima, la humilla, ofende o amedrenta.? Y dentro de la doctrina Pifiuel
sostiene que es un maltrato verbal y conductual continuado y frecuente en el tiempo, que
tiene como objetivo final de asediar, agobiar y romper la resistencia psicoldgica de la victima
para que abandone el lugar de trabajo mediante baja, renuncia o despido?

Si bien el objetivo de lograr la baja, despido o renuncia de la persona victima es un elemento
variable, si hay elementos constantes para que se constituya como tal como lo son: 1) Que
se tiene el objetivo principal de intimidar o mermar en la salud emocional de la victima, y asi
satisfacer la necesidad del agresor para controlar a la otra persona; 2) Son actos sistematicos,
es decir que un solo hecho no puede constituir el Mobbing y; 3) Que se realice entre
compafieros(as) o superiores jerarquicos dentro del espacio laboral.

En cuanto a la violencia laboral dirigida a las mujeres por razones de género se encuentra
definida en la Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en su articulo 5
fraccién VI sefiala que es la negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado,
las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacidn, impedimento a las mujeres
de llevar a cabo el periodo de lactancia previsto en la ley y todo tipo de discriminacion por
condicion de género?.

! Organizacion Mundial de la Salud, OMS. “Violencia”. Documento en linea:

http://www.who.int/topics/violence/es/. Fecha de consulta: 12 de abril del 2018.

2 Citado en: Comisién Nacional de los Derechos Humanos, CNDH. 2017. “Acoso Laboral: Mobbing”. P4gina 5.
3 Citado en: Comité del Centro de Estudios para el Adelanto de las Mujeres. 2013. “Violencia laboral (mobbing)
desde una perspectiva de género”. Pag. 4, Documento en Linea:
http://archivos.diputados.gob.mx/Centros Estudio/ceameg/ias/Doc 28.pdf

4Congreso del Estado de Guanajuato, LXI Legislatura. 2010. “Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia del Estado de Guanajuato”, pag. 2. LXI Legislatura. Documento en linea:
https://www.congresogto.gob.mx/uploads/ley/pdf/2/Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre d
e Violencia P.O. 29 DIC 2015.pdf] Fecha de Consulta: 12 de Marzo del 2018.
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Las formas mas graves de violencia laboral son el hostigamiento y acoso sexual, la cual
generalmente son receptoras las mujeres; la Ley General de acceso a las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia define el hostigamiento como el ejercicio del poder, en una relacion
de subordinacion real de la victima frente al agresor en los dmbitos laboral y/o escolar. Se
expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacidn lasciva®. Mientras que el acoso sexual la define como una forma de violencia en
la que, si bien no existe la subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un
estado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
uno o varios eventos.®

De lo anterior podemos hacer la siguiente clasificacion de acuerdo al tipo de relacién entre
la persona victimay la persona agresora’:

a) Vertical: Es aquel tipo de hostigamiento laboral que se desarrolla entre personas que

estan en una posicién jerdrquica diferente. Por lo tanto, puede ser de tipo vertical
ascendente, cuando se genera la excepcional situacion de que una o varias personas
en una posicion jerarquica inferior dentro de la estructura de la institucion acosan a
una persona que se encuentra en una posicion superior. Esto puede ocurrir, por
ejemplo, cuando una persona trabajadora pasa a tener como subordinados vy
subordinadas a quienes fueron sus colegas de trabajo. También ocurre cuando se
incorpora a la institucién una persona a un cargo directivo, y desconoce la cultura
institucional o incorpora nuevos métodos de gestién que no son compartidos o
aceptados por las o los empleados que viven una subordinacién.
Por el contrario, el acoso vertical descendente denominado también bossing, de
mayor ocurrencia, tiene lugar cuando una persona en una posicién jerarquica
superior ya sea funcionario o funcionaria, jefatura directa, hostiga moralmente a su
dependiente o subordinado o subordinada.

b) Horizontal: Esta categoria de acoso laboral corresponde a la que se presenta entre el
personal del mismo nivel en la estructura del centro de trabajo. La persona acosadora
busca entorpecer el trabajo de su colega con el objetivo de deteriorar su imagen o
carrera profesional; también puede llegar a atribuirse a si misma los méritos ajenos.
En este caso, la persona objeto del acoso, reviste un peligro para la persona agresora,
por ejemplo, debido a aspiraciones de ascenso, por envidia o por un simple afan de
acosar.

> Congreso de la Unién, Cdmara de Diputados LXI Legislatura. 2015. “Ley General de Acceso a las Mujeres a
una Vida Libre de \Violencia”, pag. 5. LXI  Legislatura. Documento en Linea:
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/209278/Ley General de Acceso de las Mujeres a un
a Vida Libre de Violencia.pdf. Fecha de Consulta: 12 de marzo del 2018.

6 lbidem. Pag. 5. 2015.

7 Secretaria de Turismo, Unidad de Igualdad de Género. 2013. “Protocolo para Prevenir y Atender el
Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral”, pags. 31. Documento en linea:
http://www.cptm.com.mx/sites/default/files/protocolo _hyasl.pdf. Fecha de Consulta: 14 de mayo del 2018.
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c) Mixto o Complejo: En este supuesto, el acoso comienza como horizontal: la persona

agresora es una o varias de las compafieras o compafieros de trabajo de aquella o
aquellas que sufren el acoso; pero en un momento posterior, toma conocimiento de
la situacion el jefe o jefay, en lugar de intervenir en favor de la acosada o acosadas,
no adopta ninguna medida para solucionar la situacion. En este supuesto existe
claramente una omisién negligente por parte de éste, sin perjuicio de que puedan
presentarse también situaciones de hostigamiento directo por su parte. Por lo tanto,
se configura una situacion de complicidad entre todas las personas agresoras.
No obstante, el acoso laboral mixto podria tener lugar a la inversa, comenzar como
un tipo de acoso vertical descendente y ver sumado luego el comportamiento hostil
de uno o mas trabajadores y trabajadoras de similar jerarquia de la persona sobre la
gue se ejerce el acoso laboral.

Dentro del marco tedrico se distinguen dos tipos de hostigamiento y acoso sexual en el
mundo laboral®, de acuerdo a su contexto:

a) Chantaje sexual: El sujeto activo del hostigamiento y el acoso sexual condiciona el
acceso al empleo, una condicién laboral o el cese de la o del trabajador, a la
realizacién de un acto de contenido sexual. Por tanto, el chantaje sexual se da
siempre en sentido vertical, es decir, entre el sujeto activo y la victima o sujeto pasivo
existe una relacién de jerarquia.

Cabria mencionar que se puede presentar de las siguientes maneras:

i) Chantaje sexual explicito: posicion directa y expresa de solicitud sexual
cuando no se prescinde de la voluntad del o la trabajadora agredida o bien
requerimiento sexual, también expreso, acompafiado de compulsién fisica.

ii) Chantaje sexual implicito: se produce cuando la/el trabajador nunca ha sido
solicitado o requerido sexualmente, pero otros trabajadores/as de su mismo
sexo, en idénticas o similares circunstancias profesionales, ascienden de
categoria, mejoran sus salarios o reciben beneficios o mejoras laborales por
aceptar condiciones de un chantaje sexual, lo que incita implicitamente a su
aceptacion.

b) Acoso ambiental: Se produce cuando el sujeto activo del hostigamiento y acoso
sexual crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la parte
trabajadora. Son requerimientos sexuales no condicionados (ofensas verbales,
bromas persistentes y graves de cardcter sexual, comentarios de tipo sexual sobre la
persona o vida intima del o la trabajadora porque lleve una ropa sexualmente
insinuante).

8 {bidem. pags. 18 y 19. 2018.



1.2 Factores de riesgo y consecuencias de la violencia laboral, el hostigamiento y acoso
sexual®.

No existen factores concretos que determinen la vulnerabilidad de las personas a ser
victimas de hostigamiento y acoso sexual, pero es posible identificar ciertas caracteristicas
personales e institucionales que ayuden a constituir este tipo de conductas en el espacio
laboral.

a) Factores personales:

i) Establecer vinculos laborales con las personas que se aprovechan de su posicion
de autoridad o jerarquia.

i) Tener baja autoestima.

iii) Desconocer sus derechos.

iv) Desconocer los mecanismos institucionales y legales para denunciar.

v) No contar con redes de apoyo o que estas sean muy débiles.

vi) Haber sido victima de violencia de género anteriormente (en el ambito laboral u
otros)

b) Factores institucionales:

i) Cultura institucional discriminatoria y violenta.

ii) Cultura institucional y estructuras patriarcales y machistas.

iii) Ausencia de politicas publicas eficaces de prevencién y proteccidén contra el
hostigamiento y acoso sexual.

iv) Ausencia de mecanismos claros de atencién y denuncia de los casos de
hostigamiento y acoso sexual.

v) Contexto institucional y legal de corrupcion.

vi) Existencia de un marco legal deficiente.

1.3 Conductas recurrentes del hostigamiento laboral*®

a) Descrédito de la victima por parte de compafieros/as de trabajo:

i) Ridiculizarla o reirse de ella;

ii) Intentar que parezca enferma mental;

iii) Burlarse de sus dolencias o discapacidad,;

iv) Imitar las maneras, la voz y gestos de la victima;

v) Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas;

vi) Burlarse de su vida privada o utilizar contra ella el sarcasmo o la parodia;
vii) Reirse de sus origenes;

% Ibidem, pags. 19y 20.
0 lbidem; pag. 36y 37.



viii) Emitir mensajes represivos u ofensivos, ya sea verbalmente, por escrito, por
correo electrénico, etc.;

ix) Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada;

x) Cuestionar y desautorizar las decisiones de la victima;

xi) Injuriarla en términos obscenos y degradantes;

xii) Dirigirle miradas de desprecio;

xiii) Silencios u otros gestos de desaprobacion sobre el trabajo o comportamiento de
la persona;

xiv) Levantamiento de rumores falsos o comentarios especificos sobre la vida privada
de la persona.

xv) Instrucciones al resto del personal de no hablar o no relacionarse con la victima:

xvi) Impedirle a la persona su relacidon con el exterior, asi como su interaccion con
personas usuarias:

xvii)  Negacion del saludo;

xviii)  Maltratarla verbalmente en publico;

xix) Aplicaciones injustificadas o desproporcionadas de medidas disciplinarias,
reducciones contindas de salarios y otras formas de amonestaciones
injustificadas;

xx) Amenazas de despido o reportar sus negligencias o inadecuados
comportamientos a instancias o jefes superiores;

xxi) Humillaciones orientadas a hacer ver a la persona como indigna de respeto;

xxii)  Instigacién a que otros trabajadores y trabajadoras emulen a la persona
hostigadora o perpetradora del maltrato.

xxiii)  Ignorar o minimizar las quejas o denuncias que la persona hace respecto a
cualguiera de las acciones antes mencionadas.

xxiv)  Lanzar rumores sobre ella;

xxv)  Negacion del saludo;

xxvi)  Maltratarla verbalmente en publico;

xxvii) Aplicaciones injustificadas o desproporcionadas de medidas disciplinarias,
reducciones contindas de salarios y otras formas de amonestaciones
injustificadas;

xxviii) Amenazas de despido o reportar sus negligencias o inadecuados
comportamientos a instancias o jefes superiores;

xxix)  Humillaciones orientadas a hacer ver a la persona como indigna de respeto;

xxx)  Instigacion a que otros trabajadores y trabajadoras emulen a la persona
hostigadora o perpetradora del maltrato.

xxxi) lgnorar o minimizar las quejas o denuncias que la persona hace respecto a
cualguiera de las acciones antes mencionadas.

Descredito del trabajo de la victima:

i) Negacién para asignarle alguna tarea;
ii) Asignacion de tareas imposibles o inutiles que le impidan realizar tareas
importantes;




iii) Asignacion de tareas degradantes, humillantes o repetitivas;

iv) Asignacion de mayor cantidad de trabajo del que puede realizar;

v) Mantener a la victima en una situacion de ambigiiedad o confusion de roles: no
informdandole determinados aspectos del trabajo, métodos a desarrollar cantidad
y calidad del trabajo a realizar.

vi) Minimizar los logros y acentuar la importancia de los errores de la persona;

vii) Darles tareas muy inferiores a sus competencias;

viii) Darle tareas muy superiores a sus competencias laborales o profesionales

ix) Prohibirle ingresar determinadas areas o utilizar ciertas herramientas o equipo.

1.4 Fases de la violencia laboral, hostigamiento y/o acoso sexual en el trabajo.

En si no existe una Unica fase de los hechos, sin embargo, se ha podido identificar ciertas
fases de los casos que se presentan; como primer punto la persona hostigadora/ elige una
victima vulnerable, posteriormente se gana su confianza, seguido de intentar superar la
relacién laboral, inicia demandas de indole sexual, una vez que la victima opone resistencia
a las pretensiones de la persona hostigadora/acosadora amenaza a la victima con represalias
y en algunos casos puede llegar a presentarse violencia fisica para someter a la victima.

Gonzélez de Rivera!, identifica las siguientes fases de desarrollo del hostigamiento y el acoso
laboral, en cuanto a sus efectos/reacciones en la persona que lo padece:

1. Fase inicial de desconcierto: La persona que recibe el hostigamiento o acoso no
entiende lo que ocurre o no cree lo que esta pasando. Se suscitan hechos como la
negacion del saludo, la cancelacién improvista de reuniones, asignacion de mas
trabajo del que puede realizar, negacién de permisos, etc.

2. Periodo de auto-recriminacién: La persona acosada percibe que nadie le hace caso,
gue sus superiores no le atienden o que sus argumentos se deforman para dejarla en
una mala posicion; ante ello se produce una pérdida de confianza en si misma,
disminuyendo su autoestima, lo que a su vez da paso a la comision de errores. Decae
el interés por el trabajo, se incumple con obligaciones y se estalla emocionalmente.

3. Fase de rebeldia: Consiste en el estado de depresién o de rebelion, pudiendo llegar
incluso a la agresividad. En ocasiones, en esta fase la persona puede realizar intentos
de sobreponerse y demostrar su valor a si misma y hacia los demas.

4. Estado depresivo: Cuando los intentos de la persona por sobreponerse a la situacién
adversa fracasan, se cae en el estado de depresiéon. Tomando en cuenta que las
personas acosadas tienen un gran interés por mantenerse en sus trabajos, sufren
enormemente cuando no pueden desarrollar sus labores o cuando no se valora lo
gue hacen.

11 Secretaria de Turismo, Unidad de Igualdad de Género. 2013. “Protocolo para Prevenir y Atender el
Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral”, pags.29 y 30. Documento en linea:
http://www.cptm.com.mx/sites/default/files/protocolo hyasl.pdf. Fecha de Consulta: 19 de febrero del
2018.
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Por lo anterior, resulta importante, primeramente, para saber cudles son los elementos que
constituyen el hostigamiento y el acoso sexual, para lograr una correcta orientaciéon vy
recopilacién de los elementos que constituirian alguna prueba o medio de prueba; ademas
de conocer cuales son las posibles manifestaciones fisicas y psicoldgicas que pudieran
presentar para no minimizar ninguna.

1.5 Consecuencias!?;

Las consecuencias del hostigamiento y acoso sexual puedes ser multidimensionales pues no
solamente afecta en la vida laboral de la persona sino también en todos los aspectos de su

vida.

a. Consecuencias personales: son las afectaciones que tienen las victimas en las diversas
dimensiones de su vida, como en su salud, en su equilibrio emocional y en su actividad
laboral. Este tipo de consecuencias no son determinantes, sino que varian de acuerdo
con las caracteristicas y las redes de apoyo con las que cuenta la persona victima de
hostigamiento y/o acoso sexual. A continuacion, se plantea una serie de afectaciones
gue pueden ser comunes a cada caso.

Salud: dolores de estomago y de cabeza, colitis nerviosa, gastroenteritis,
nauseas, trastornos alimenticios y del suefio, fatiga y otras formas de
somatizacion del malestar emocional

Psicoldgicas: cuadros o sindromes severos de ansiedad, depresion, estrés,
baja autoestima, afectaciones en sus relaciones familiares y sociales, enojo
e impotencia.

Laborales: restriccion en el acceso a oportunidades en igualdad,
limitaciones en la recepcion de prestaciones, restricciones en el acceso a
la formacion o informacién profesional, inseguridad de la permanencia en
el empleo, pocas posibilidades de una promocidon o un aumento de salario,
vivir otro tipo de violencias laborales como el acoso, ser acusadas de
difamacion o de haber provocado la conducta, desmotivaciéon para realizar
sus actividades laborales, reduccion de la productividad, reduccién de la
satisfaccion laboral, ausentismo y cambio de trabajo.

2. Delimitacién legal de la violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual en el trabajo.

El Protocolo de actuacién frente a casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual,

dirigido a la Administracion del Gobierno Municipal de Guanajuato, es una propuesta

enfocada en la proteccién de la integridad vy la salud del personal que labora en el mismo,

gue permitird generar una politica de cero tolerancia que coadyuve a dar respuesta a las

situaciones que se presenten al interior de la Administracién Municipal.

2 Ibidem, pag. 21




En la doctrina judicial el hostigamiento se define de las siguientes maneras:

Cddigo Penal Federal en su articulo 259 BIS: “Al que con fines lascivos asedie reiteradamente
a persona de cualquier sexo, valiéndose de su posicion jerdrquica derivada de sus relaciones
laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que implique subordinacion, se le impondrd
sancion hasta de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizase los
medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituird de su cargo. Solamente
serd punible el hostigamiento sexual, cuando cause un perjuicio o dafio. Solo se procederd
contra el hostigador, a peticion de parte ofendida.”*3

Cdédigo Penal para el Estado de Guanajuato en su articulo 187-B: “A quien valiéndose de su
posicion jerdrquica o de poder derivado de sus relaciones familiares, laborales, profesionales,
religiosas, docentes o de cualquier otra que implique subordinacion, hostigue a otra persona
para que otra persona ejecute para si o para un tercero, un acto de naturaleza sexual, se le
sancionard con uno a tres afios de prision y de diez a treinta dias multa. El delito se persequird
por querella®”.

De lo anterior se desprenden elementos claves para poder entender esta figura juridica.
Primeramente, debe ser una relacién vertical cualquiera que sea su naturaleza y que
impligue subordinacién, ademads que debe tener un cardcter sexual para la misma persona u
otra.

En cuanto al acoso sexual el Cédigo Penal Federal no lo prevé la figura, pero en la legislacién
penal del Estado si, en el articulo 187 establece lo siguiente: “A quien, por cualquier medio,
acose a una persona a pesar de su oposicion, para que ejecute un acto de naturaleza sexual,
para si o para un tercero se le sancionard con seis meses a dos afios y de cinco a veinte dias
multa. A este delito se le persequird por querella>”.

En esta descripciéon del tipo nos menciona que las conductas que tienen la pretensidon de
obtener un beneficio sexual pueden ser realizadas por cualquier persona independiente de
su posicion jerarquica; ademas que también hace el sefialamiento que puede ser para si o
para una tercera dicha pretension de que se ejecute un acto de naturaleza sexual.

Hay que recalcar que ambas conductas requieren de un elemento importante para el
despliegue del mecanismo legal, el cual es la queja de quien es receptora de violencia y por
lo anterior es vital conocer las vias correctas de atencién.

13 Congreso de la Unién, Cdmara de Diputados XXXIV Legislatura. 1931. “Cédigo Penal Federal”, pag. 86.
Documento en Linea: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/9 090318.pdf. Fecha de Consulta: 12
de febrero del 2018.

14 Congreso del Estado de Guanajuato, LXII Legislatura. 1924. Reformado 3 de septiembre del 2010. “Cédigo
Penal para el Estado de Guanajuato”. Pag. 53. Documento en Linea:
https://portal.pgjguanajuato.gob.mx/PortalWebEstatal/Archivo/normateca/2.pdf. Fecha de consulta 12 de
febrero del 2018.

5 bidem.
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3. OBIJETIVOS DEL PROTOCOLO

3.1 Objetivo General

Establecer los pasos a seguir en casos de violencia laboral, hostigamiento y/o acoso sexual
qgue se presenten dentro de la administracion publica municipal de Guanajuato, asi como
instituir acciones de prevencién y atencién a quejas que atenten contra la dignidad de las
personas trabajadoras del municipio a fin de generar un ambiente laboral libre de violencia.

3.2 Objetivos Especificos

e Promover una cultura de salud en el trabajo mediante acciones encaminadas a
prevenir la violencia laboral.

e Estipular los mecanismos y herramientas que estaran al alcance de las y los
servidores publicos municipales para la atencion a quejas de actos que se pudieran
constituir como violencia laboral o delito de hostigamiento o acoso sexual.

e Atender, informar y orientar a personas que sean victimas de violencia laboral,
hostigamiento o acoso sexual.

e Contar con medidas de proteccién para la persona victima de violencia laboral,
hostigamiento o acoso laboral, mediante supervisiones a su centro de trabajo para
corroborar que no sea afectada o segregada. Si fuese aconsejado por un
especialista, podria ser trasladada a otra area diferente.

e Contar con apoyo psicoldgico para las personas victimas.

4. PRINCIPIOS DE ACTUACION?S,

a) Confianza y credibilidad. Las personas que manifiesten haber sido victimas de
violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual, seran tratadas con humanidad,
empatia y con actitud de escucha activa hacia su caso.

b) Calidad en la atencion. El trato que se ofrezca a las personas victimas se regird
por la empatia, calidez y respeto, y estard libre de toda estigmatizacion vy
prejuicio, asi como de todo acto de coaccidn, induccion o inhibicidn que busque el
desistimiento de la victima de exigir sus derechos. En casos de personas
presuntas victimas en situacién de vulnerabilidad, por ejemplo, en razén de

16 Instituto para las Mujeres Guanajuatenses. 2017. “Protocolo para prevenir y atender |a violencia laboral, el
acoso y el hostigamiento sexual en la administracion publica del Estado de Guanajuato”. Pags. 57 y 58.
Instituto para las Mujeres Guanajuatenses, documento en linea:
http://www.upgto.edu.mx/docs/resp social/protocolo.pdf. Fecha de consulta el 15 de febrero del 2018.
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discapacidad, pobreza extrema, origen étnico, etc. se deberan desarrollar medidas
especiales que respondan a enfoques especializados.

Participacion conjunta. La persona victima tiene derecho a ser asesorada vy
acompafiada por la persona de su confianza a lo largo del desarrollo de los casos, y a
colaborar con las investigaciones, sin que ello impligue menoscabar en alguna
situacion  sus derechos ni eximir a las autoridades competentes de sus
responsabilidades.

Interpretacidon normativa Pro Persona. Toda norma de derechos humanos invocada
en el proceso de atencion de los casos sera interpretada en todo momento
conforme a la maxima proteccion que ofrezca a las personas.

Respeto y proteccion de la dignidad e integridad. Todo acto realizado en el marco
de este Protocolo deberd garantizar en todo momento y circunstancia el respeto y
proteccidon de la dignidad e integridad de las personas involucradas, particularmente
de la victima, a quien se le debera evitar tramites, procedimientos o actos que
puedan re-victimizarla.

lgualdad y no discriminacion. Se deberd atender a las victimas en condiciones
de igualdad desde la perspectiva de género, y sin hacer distincion alguna que, por
motivos de origen étnico, sexo, género, edad, situacidon socioeconémica o
cualquier otro, tenga por objeto o resultado el menoscabo de sus derechos y
libertades.

Gratuidad. Todas las acciones y tramites que se lleven a cabo para la atencién y el
acceso a la justicia por parte de las victimas seran gratuitas.

Debida diligencia. Todas las autoridades del ambito del gobierno municipal
involucradas en los casos que refiere este Protocolo asumirdn sus responsabilidades
de manera proactiva, llevando a cabo las acciones necesarias y de manera oportuna
para cumplir con el objetivo del Protocolo, tratando en todo momento a las
personas involucradas parte del proceso como titulares de derechos. En atencién
a este principio, se deberdn promover acciones de prevenciéon pertinentes y su
reparacion desde un enfoque de justicia restaurativa que lo garantice de manera
suficiente e integral.

Debido proceso. Todas las autoridades del ambito del gobierno municipal
involucradas en los casos que refiere este Protocolo garantizaran el respeto al
debido proceso y el respeto irrestricto a los Derechos Humanos de los involucrados
conforme a las etapas y procedimientos establecidos para ello, y a tomar en
cuenta los contenidos vy procedimientos establecidos en las normas, lo cual
garantice un resultado legal, justo y equitativo.

Confidencialidad. Toda persona involucrada en alguno de los casos previstos en
este Protocolo tiene derecho a la proteccion de sus datos personales, a que se
mantenga bajo resguardo su identidad y formas de localizacién, asi como los datos
relativos al problema que motiva la intervencion de la autoridad competente. Toda
la informacion que obre en el expediente de cada caso deberd ser usada
exclusivamente para los fines a que motiven la intervencién publica.




Estos principios de actuacién se encuentran sustentados en mandatos de Ley, por lo
gue su violacion u omisidon constituyen faltas y en algunos casos responsabilidades
administrativas, laborales o penales de los y las servidoras publicas.

5. MARCO JURIDICO DE LA VIOLENCIA LABORAL, EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL.

5.1. Marco juridico internacional.

i) Convencién Americana sobre Derechos Humanos.

i) Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer (Convencion de Belém Do Para).

iii) Convencidn sobre la Eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la
mujer (CEDAW).

iv) Declaracion sobre la Eliminacidon de la Violencia contra la Mujer.

v) Declaracién sobre los principios fundamentales de justicia para las victimas de
delitos y del abuso de poder.

vi) Declaracién Universal de Derechos Humanos.

vii) Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing.

viii) Estandares Minimos para la Prevencion y Respuesta a la Violencia de Género en
Situaciones de Emergencia (UNFPA).

ix) Modelo de Protocolo Latinoamericano de Investigacién de las Muertes de
Mujeres por Razones de Género.

x) Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

xi) Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas
de discriminacién contra la mujer.

xii) IV Conferencia Mundial sobre la Mujer: Accién para la igualdad, el desarrolloy la
paz (Conferencia de Pekin).

xiii) Reglas de Brasilia sobre el acceso a la justicia de las personas en condicion de
vulnerabilidad.

xiv) Protocolo de actuacién para quienes imparten justicia en casos que involucren la
orientacion sexual o la identidad de género.

5.2. Marco juridico Nacional
i) Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
ii) Codigo Nacional de Procedimientos Penales.
iii) Codigo Penal Federal.
iv) Ley Federal del Trabajo.
v) Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.
vi) Ley Federal para Preveniry Eliminar la Discriminacion.
vii) Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
viii) Ley General de Victimas.
ix) Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
x) Norma Oficial Mexicana NOM-046-SSA2-2005. Violencia familiar, sexual y contra
las mujeres. Criterios para la prevencion y atencion.




xi) Norma Oficial Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015. De Igualdad Laboral y No
Discriminacién.

xii) Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018.

xiii) Programa Nacional de Derechos Humanos 2014 — 2018.

xiv) Programa Nacional de Procuracion de Justicia 2013-2018.

xv) Protocolo de Actuacion Policial en Materia de Violencia de Género.

xvi) Protocolo Estandarizado para la Tramitacion, Cumplimiento, Control vy
Seguimiento de Ordenes de Proteccién de Victimas Mujeres, Nifias y Nifios en el
Centro de Justicia para las Mujeres.

xvii)  Protocolo para juzgar con perspectiva de género. Haciendo realidad el
derecho a la igualdad.

xviii) Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia.

xix) Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual.
(INMUJERES).

xx) Ley General de Responsabilidades Administrativas.

5.3. Marco juridico del Estado de Guanajuato.

)

vii)
viii)
iX)
Xi)
Xii)

xiii)

Xiv)
XV)

Constitucion Politica para el Estado de Guanajuato.

Cdodigo Penal del Estado de Guanajuato.

Decreto Gubernativo nim. 68 mediante el cual se constituye el Centro de Justicia
para las Mujeres del Estado de Guanajuato.

Ley Orgdnica Municipal para el Estado de Guanajuato.

Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de
Guanajuato.

Ley de Atencién y Apoyo a la Victima y al Ofendido del Delito del Estado de
Guanajuato.

Ley Orgdnica del Poder Ejecutivo para el Estado de Guanajuato.

Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato.

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Guanajuato.

Ley para la Proteccién de los Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato.
Ley para Prevenir, Atender y Erradicar la Violencia en el Estado de Guanajuato.
Manual para la Aplicacion del Modelo de Prevencion, Proteccion y Sancion de las
Conductas de Acoso y Hostigamiento Sexual Para las Dependencias del Estado de
Guanajuato.

Reglamento de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para
el Estado de Guanajuato.

Reglamento de la Ley Organica del Ministerio Publico del Estado de Guanajuato.
Protocolo para prevenir y atender la violencia laboral, el acoso y el hostigamiento
sexual en la Administracion Publica del Estado de Guanajuato

5.4. Marco Juridico del Municipio de Guanajuato.

i) Reglamento interior de Trabajo para la Presidencia Municipal de Guanajuato.
i) Reglamento interior del H. Ayuntamiento Constitucional de Guanajuato.




iii) Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato.

iv) Programa de Prevencién, Atencién y Erradicacion de la Violencia para el
Municipio de Guanajuato (CEMALIV).

v) Politica de Igualdad y No Discriminacion del Municipio de Guanajuato.

vi) Cdédigo de Etica de lasy los Servidores Publicos de la Administracién Municipal de
Guanajuato.

6. COMISION  PARA LA PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA LABORAL,
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL EN LA ADMINISTRACION MUNICIPALY.

6.1 Integracion

La Comision para la Prevencion y Atencién de la Violencia Laboral, Hostigamiento y Acoso
Sexual, en adelante la Comisién, tendrd como objetivo impulsar las acciones de prevencion
y llevar a cabo la atencion y seguimiento de las quejas de violencia laboral, acoso vy
hostigamiento sexual.

El objetivo principal de la Comision, serd proteger la dignidad de las personas, asegurarse de
garantizar el acceso al debido proceso y el acceso a una vida libre de violencia dentro de sus
competencias.

El H. Ayuntamiento designard a las personas que conformen La Comision, se integrard de 5
personas, las cuales deberdn ser parte del funcionariado de la administracion publica
municipal.

Desempefiaran sus funciones de manera honoraria y sin afectar el desempefio del servicio
publico para el cual estdn contratadas. En situaciones en los que se requiera su plena
disponibilidad en favor de una victima, cuya integridad esté en serio riesgo por la gravedad
de los hechos padecidos de violencia laboral, hostigamiento o acoso laboral, la persona a
cargo del area de adscripcion de la o el servidor publico que forma parte de la Comision
velard por que el servicio publico se desarrolle sin contratiempos.

La Comisidn se conformara por los y las titulares de las siguientes cinco areas:

1) Tesoreria Municipal

2) Direccién General de Atencidn a la Mujer Guanajuatense
3) Contraloria Municipal

4) Direccién General de Servicios Juridicos

5) Direccién de Recursos Humanos

Es recomendable que la designacidn que el Ayuntamiento haga de las personas que integren
La Comisidn, se realice previa auscultacién de servidoras y servidores publicos que cumplan

7 Elaborado con base en: Ibidem. Pags. 59 al 65.




con el perfil deseado para la atencion a las personas receptoras de violencia, ya sea que se
auto propongan, o bien, sean propuestas por otras personas servidoras publicas del ente.

Cada integrante de la Comision tendra una persona suplente, la cual de preferencia debera
pertenecer a la misma Direccién o Area y esta serd nombrada también por el Ayuntamiento.
Deberan contar con el mismo perfil y capacidad de decision de las personas titulares, como
también apegarse a las funciones y principios de actuacién de la Comision; la persona
suplente actuara en ausencia de la persona titular.

Para la separacién de las funciones de alguna de las personas que lo integran, sera por faltas
graves relacionadas con sus funciones en la misma Comisién, como conductas notoriamente
contrarias a los principios rectores de este Protocolo en el manejo de los casos o en la
ausencia en la participacién en las actividades de la Comisién por mas de 3 meses, en este
ultimo caso y en tanto se da la investigacion, la Comision podra habilitar a la persona que
figura como suplente.

En caso de que se presente una queja por violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual en
contra de algln/a integrante de la Comision o su suplente, estos quedaran inhabilitados,
mientras se lleva a cabo el proceso de investigacion.

El acuerdo de la Comision sobre la remocién de algunas de las personas que lo integran
debera tener como base evidencias que acrediten las faltas graves imputadas, y en todo
momento deberd estar fundada y motivada. Si una vez iniciada la investigacién no se resuelve
el asunto dentro de un plazo de 45 dias naturales, la persona podra volver de inmediato a
sus funciones en lugar de quien lo suplio.

6.2 De la Comision

Al momento de integrarse la Comision, toda persona debera firmar una carta compromiso
sobre el respeto a cada uno de los principios de actuacion y disposiciones relativas a la
secrecia y confidencialidad de sus acciones.

Para la designacion de las y los integrantes de la Comisién se deberd considerar lo siguiente:

1. Debera tener actualizaciones en materia en derechos humanos, perspectiva de
género y no discriminacion.

2. Deberda tener una pertenencia en la administracion publica municipal como minimo
de 3 meses.

3. Capacidades y habilidades para la comunicacion y actitud de empatia, que le
permitan acompafiar a la persona victima, asi como conducirse respetuosamente
ante el resto de las personas involucradas.

4. Preferentemente con experiencia en dar respuesta institucional a las conductas que
trata este Protocolo.

5. No haber sido declarado por autoridad jurisdiccional alguna como responsable de
ejercer conductas constitutivas de violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual, ni
al momento de postularse encontrarse sujeto a procedimiento de tal tipo.




En el primer afio de actuacién de la Comision, todas las personas que lo integren deberan
recibir capacitacion o actualizaciones en materia de derechos humanos y perspectiva de
género, siempre y cuando se cuente con la viabilidad presupuestaria para acceder a estas.

6.3 Organizacion y Funciones

La Comisidon tendrd una presidencia, una Secretaria de Acuerdos y tres vocales. Quienes
ocupen tales cargos deberan contar con el voto de tres de las cinco personas integrantes.

La persona que detente la Presidencia tendra las siguientes funciones:

1.

s W

6.

Representar a la Comisidon en todos los asuntos y actividades relacionadas con la
misma.

Presidir y conducir las sesiones del Pleno.

Convocar a las sesiones ordinarias y extraordinarias del Pleno.

Proponer el orden del dia de las sesiones del Pleno.

Ejercer un liderazgo estratégico en la conduccién institucional de las acciones de la
Comisidn, involucrando la plena participacion del conjunto de sus integrantes.
Vigilar el cumplimiento de las disposiciones de este Protocolo en la atencién de casos.

La persona que detente la Secretaria de Acuerdos serd nombrada por la persona titular del
ente publico y tendrd las siguientes funciones:

1.

~

No s W

9.

Promover la integracion funcional de la Comision para el cumplimiento eficiente y
eficaz de sus objetivos.

Solicitar a los y las integrantes de la Comision temas para la integraciéon del orden del
dia para cada sesioén del Pleno.

Integrar el orden del dia de la sesion del pleno.

Verificar la existencia de quorum legal para sesionar.

Llevar a cabo el registro y seguimiento de acuerdos de las sesiones del pleno.
Levantar un Acta de las sesiones del pleno de la Comision.

Resguardar los expedientes de los casos sobre los cuales la Comision haya decidido
intervenir.

Sustituir de manera temporal a la persona que detente la presidencia, a peticién
expresa de ésta, o ante situacion de ausencia indefinida de la persona que detenta la
presidencia, en tanto la persona titular del ente decide lo conducente.

Contribuir a resolver problemas que se presenten en la atencién de casos

Para la toma de acuerdos y seguimiento de los mismos que permita ejercer plenamente sus
funciones la Comision sesionara en Pleno.

6.4 Facultades de la Comision

Impulsar y ejecutar acciones para prevenir que en el ente publico se presenten
situaciones de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.




Desarrollar un Plan Anual de actividades de prevencién involucrando diversas areas
para abarcar a todo el personal de los centros de trabajo.

Atender oportunamente a las personas que presenten denuncias sobre la comision
de actos constitutivos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, e integrar
los casos que seran objeto de acompafiamiento y seguimiento.

Asesorar a las personas victimas sobre las posibles vias para dar curso a la denuncia
en los ambitos administrativo y penal, informandole acerca de los procedimientos a
seguir y sus implicaciones.

Orientar y en su caso canalizar y acompafiar a las personas victimas de violencia
laboral, hostigamiento y acoso sexual a instancias especializadas de atencién médica,
dando seguimiento puntual a su proceso de atencion.

Orientar y en su caso canalizar y acompafiar a las personas victimas de violencia
laboral, hostigamiento y acoso sexual a instancias especializadas de defensa juridica
del para que éstas las asesoren juridicamente, dando seguimiento puntual a su
proceso de defensa.

Dar seguimiento a la emision y cumplimiento de las resoluciones de las autoridades
competentes en materia administrativa, laboral y penal, solicitando a las instancias
competentes informacion sobre los avances de las mismas.

Mantener el efectivo enlace con instancias especializadas de atencion, referencia y
contra referencia.

Elaborar un plan de trabajo anual y darle seguimiento mediante la emisién de
informes que den cuenta de los resultados de su gestion.

Compendiar, sistematizar y analizar informacién documental y estadistica sobre la
situaciéon de acoso laboral, hostigamiento y el acoso sexual en el ente publico.
Asegurar que la informacion contenida en los casos sea resguardada debidamente,
evitando toda difusion de datos sobre la identidad de las personas involucradas en
ellos o formas de localizacién.

Gestionar ante la persona titular del ente pubico la capacitacién de sus integrantes.
Realizar las gestiones necesarias ante las instancias del municipio que correspondan,
para canalizar a las victimas de conductas de hostigamiento y acoso sexual, a fin de
gue estas reciban de manera eficaz y eficiente los servicios a los médicos, psicoldgicos
y legales a los que tienen derecho.

Informar oportunamente a la persona titular del ente publico sobre obstaculos que
le impidan realizar su trabajo, a fin de que éstos sean eliminados.

De acuerdo a las necesidades de la dependencia, elaborar su reglamento y
lineamientos que regulen su funcionamiento hacia el interior de la entidad publica.
Actuar de manera oportuna ante quejas de hostigamiento o acoso sexual, conforme
a los principios y rutas de actuacién definidos en este Protocolo.

Cumplir con los principios de actuacién establecidos en este Protocolo.

Llevar a cabo un registro del desarrollo de sus sesiones, de los acuerdos tomados y
del seguimiento a los mismos. A las Actas de las sesiones se deberan agregar todos
aquellos documentos que sustenten la actuacién de la Comisidon o cualquiera de sus
integrantes para el desarrollo de sus funciones.




e Difundir de manera regular los medios y procedimientos para presentar denuncias
por hostigamiento o acoso sexual, asi como las caracteristicas e instancias de
actuacioén de este Protocolo.

e Sistematizar y analizar informacién documental y estadistica sobre los casos de
hostigamiento y el acoso sexual en el ente publico.

6.5 Sesiones del Pleno

La Comision en Pleno deberd sesionar de manera ordinaria 1 vez cada tres meses para
desahogar asuntos relativos a sus funciones sustantivas. Sera convocada por la persona que
ostente la Presidencia del mismo, y a falta de éste por la persona que ostente la Secretaria
de Acuerdos.

La Comision podra sesionar en Pleno de manera extraordinaria cuantas veces lo requiera,
para desahogar asuntos relativos a casos de violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual,
o cualquier otro que atienda al cumplimiento de sus labores sustantivas. Sera convocada por
la persona que ostente la Presidencia del mismo, y a falta de éste por la persona que ostente
la Secretaria de Acuerdos. A falta o negativa de estas dos personas, podra convocarse a
sesién extraordinaria con el voto al menos de 3 de 5 votos.

Para sesionar de manera ordinaria o extraordinaria, se requiere la presencia de al menos 3
de 5 votos, ademas de la presencia de al menos una Ombudsperson, esta Ultima solamente
para emitir recomendaciones, las cuales no son vinculatorias.

A las sesiones de la Comision podran ser invitadas por esta, o a peticion de la victima, con
derecho a voz, personas especialistas, ya sea que laboren en el ente, en otras instituciones
del gobierno municipal, estatal o federal e incluso en que sean profesionales sin adscripcion
a algun ente de gobierno, con el fin de que asesoren a dicho 6rgano en la valoracion de los
casos y en la toma de decisiones respecto de los mismos.

6.6 Esquema de toma de acuerdos

Se procurard en todo momento que la Comisién tome sus acuerdos por consenso, de no
alcanzarse éste, las decisiones se tomaran por mayoria simple, salvo en los casos sefialados.
En casos de empate la Presidencia contard con voto dirimente.

El acuerdo sobre la remocién de alguno de los integrantes de la misma Comisién por alguna
falta grave, deberd ser tomado por 4 de las 5 personas que lo integran en sesion de pleno
convocada sélo para tratar este asunto, dandose oportunidad de defensa de la persona
imputada.

6.7 Confidencialidad y proteccién de datos personales.

La Comision deberd garantizar la confidencialidad y proteccién de datos personales que
estén asentados en los expedientes de las personas que interpongan una queja, de acuerdo
a la Ley General de Proteccion de Datos en Posesion de Sujetos Obligados.




Los datos solo seran accesibles para las partes siempre y cuando no entorpezcan la
investigacion y/o la seguridad de alguna de las partes. Cuando la Comision identifique que lo
investigado puede ser constitutivo de un delito, se informara a la victima y sera quien decida
si se envia al Ministerio Publico, en caso de ser afirmativa, una persona de la Comisién
acompafiara y entregara copia de todo lo investigado acompafiado de un oficio de
canalizacion; se le debera informar a la victima de todas las posibilidades, para que pueda
tener una decision informada.

En los casos donde se determine que existe violencia grave, se canalizard al Ministerio
Publico mediante oficio y con copia de todo lo actuado; a la victima se le informard y se le
proporcionard todas las medidas para asegurar su integridad tanto fisica como mental.

Todas las personas que tengan conocimiento o acceso al expediente y determinaciones que
tenga la Comisidn, estaran regidas por la Ley General de Proteccion de Datos Personales en
Posesién de Sujetos Obligados y en caso de infringir la norma, serd acreedor a un
procedimiento de responsabilidades administrativas.

7. PROCESO DE ATENCION?.

En el caso de que se presente una queja por violencia laboral, hostigamiento sexual o acoso
sexual, el proceso de atencion se integrara por:

a) recepcioén de la queja
b) asesoria

¢) medidas de proteccioén
d) vinculacién

e) acompafamiento

f) conciliacién

f) seguimiento.

La Comisidn tendra la facultad de estipular las vias idéneas para la recepcién de quejas por
los conductos que considere prudente como como el uso de correo electrénico,
establecimiento de buzdn de quejas, de manera verbal o escrita, etc.

Recibida la queja, la Comisién realizara una asesoria juridica integral en la cual se consideren
todos los procedimientos posibles a iniciar, informando si la conducta denunciada es
constitutiva de un delito o solamente como una sancién administrativa o laboral; se
informara y la victima tomara la decisién de que procedimiento(s) seguir. Para la atencion y

18 Elaborado con base en: Instituto para las Mujeres Guanajuatenses. “Protocolo para prevenir y atender la
violencia laboral, el acoso y el hostigamiento sexual en la administracidn publica del Estado de Guanajuato”.
2017. Instituto para las Mujeres Guanajuatenses, documento en linea:
http://www.upgto.edu.mx/docs/resp social/protocolo.pdf. Consultado el 24 de marzo del 2018.
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acompafiamiento de las personas receptoras de violencia laboral, la Comisién designara a
uno de sus miembros de manera rotativa, la cual deberd acompafiar a la persona victima a
las instancias correspondientes y hacer las gestiones necesarias en cuanto a la vinculacién
para la recepcion de atencién médica y psicoldgica.

Una vez recibida la queja, y a efecto de llevar a cabo la proteccion y garantia de los derechos
humanos de las posibles victimas, y conforme a lo establecido en el parrafo tercero del
articulo 1 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Comision adoptara
medidas de proteccion para las personas afectadas.

Una vez iniciado el proceso de acompafiamiento y/o vinculacién de la victima, la persona
designada por la Comisién dard el seguimiento de manera permanente hasta que el
procedimiento, iniciado por cualquiera de las vias, haya concluido o hasta que la victima
desista expresamente de continuar con el proceso.

La Comisidon también podrd promover un arreglo formal o informal entre las partes;
procederad de manera informal cuando la conducta no haya constituido un delito o que no
amerite una sancion administrativa o laboral, ademas de considerar la temporalidad, la
conducta, que la victima no corra riesgo, que no sean varias personas afectadas o que el
servicio publico no haya sido afectado.

Lo primero que se debe de conocer para dar una atencién de manera correcta y bien dirigida
son los derechos y las obligaciones de quienes laboran dentro de la administracion publica
municipal, las cuales son las siguientes:

e Convivir en un ambiente de trabajo libre de hostigamiento y acoso sexual.

e Presentar una queja por hostigamiento y acoso sexual segln el procedimiento que
establezcan las dependencias.

e Ser tratado/a con respeto y sensibilidad por las personas funcionarias de la
dependencia y el personal.

e Recibir informacion periddica del curso de investigacion, en caso de que presente
una queja.

e Informar a las personas integrantes de la Comisién de la recepcion de queja y
asesorar sobre cualquier situacion o incidente de violencia laboral, hostigamiento y

acoso sexual, aunque él o la servidor(a) no haya sido objeto del mismo.

El objetivo es establecer las acciones necesarias para atender los casos de presunta violencia
laboral, hostigamiento y acoso sexual, con la finalidad de proteger la dignidad e integridad
de las personas trabajadoras de la administracion publica municipal a través de un esquema
claro y preciso, el cual inhiba la comisién de dichas practicas y proporcione asesoria a las
personas quejosas durante los procesos de acceso a la justicia. Este esquema se aplicard en
todas las Areas o Direcciones, independientemente del tipo y periodo de contratacion,
haciendo las adaptaciones necesarias que deriven de las condiciones administrativas
especificas de cada dependencia.




Acorde con la legislacién en la materia, la ruta de atencion detalla los pasos que debera seguir
la Comisidn en el proceso de atencion de las quejas que reciba, asi como la ruta de
acompafiamiento para cada una de las tres vias de sancién que contempla la normatividad
municipal: laboral, administrativa y penal.

Antes de exponer los pasos que se deben seguir para dar curso a las quejas de violencia
laboral, hostigamiento y acoso sexual en cada una de las vias sefialadas, se mostraran las
funciones centrales de la Comisién en el proceso de atencidén de quejas, y se plantearan
algunas consideraciones generales relativas a la actuacién de la misma frente a las quejas
que las victimas les planteen.

7.1 Funciones de la Comisiéon en el proceso de atencién.

La Comision es el mecanismo cercano y directo que tendrdn las personas dentro de las
instituciones para solucionar los casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual. Las
principales funciones en la atencién de las quejas o denuncias son las siguientes:

e Asesorar, asistir y brindar acompafiamiento a la persona victima durante todo el
proceso y darle a conocer los recursos de los que dispone para la atencion.

e Asegurar que la persona victima pueda tomar decisiones informadas a lo largo de
todo el proceso, conforme a sus intereses y necesidades.

7.2 Consideraciones generales del proceso de atencion

La Comision debe ofrecer a las personas victimas dos vias de arreglo, las formales e
informales. Las primeras seran documentadas y acompafiadas por una persona designada
de la Comisién, mientras que las segundas seran turnadas a la persona habilitada como
Ombudsperson, para que sea quien dé asesoria y en su caso dar inicio al proceso
correspondiente de esa via.

Los formatos mediante los cuales se interponga la queja deben estar claramente escritos y
ser comprensibles y accesibles para todo el personal. La Comisién debe garantizar un
tratamiento inmediato, confidencial y objetivo.

Todos los procedimientos deben ser brindados y/o administrados por personal capacitado
en género, hostigamiento y acoso sexual y violencia laboral.

La Comisidon debe ofrecer una guia clara sobre los procedimientos de atencién y
documentacién de los casos.

La dependencia, y especialmente el personal que integra la Comision, tienen la
responsabilidad de monitorear periddicamente la eficacia y efectividad del esquema
establecido.

Habra que tomar en cuenta las siguientes consideraciones al momento de la atencién para
brindarle la correcta orientaciéon ya que son agravantes de la violencia laboral, el
hostigamiento y acoso sexual:




El estado psicoldgico o fisico de la persona quejosa esté gravemente deteriorado
segln acreditacion médica.

El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se produzca durante un proceso de
seleccidn o promocién para un puesto.

El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se realice por parte de alguna persona
adscrita al area de Recursos Humanos, o por un o una integrante de la Comisidn,
quienes seran suspendidos/as de su funcidn en éste, hasta resoluciéon de la Comision
o del Organo Interno de Control.

Haya conductas de intimidacién demostradas, represalias o coacciones por parte de
la persona agresora hacia la victima, testigos y miembros de la Comision.

La persona acusada de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral haya cometido este
tipo de actos en el pasado y por tanto su conducta sea reincidente.

La persona quejosa por presunto hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, sufra de
discapacidad fisica o mental.

La queja haya sido interpuesta por mas de una persona que sufridé hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral de forma simultanea por la o el mismo presunto agresor.

7.3 Otras Figuras en el Proceso de Atencién

7.3.1 Persona Defensora de los Derechos (Ombudsperson)

Se nombrard a una persona con conocimientos en Derechos Humanos para que ejerza como
Ombudsperson, cargo que sera honorario.

Sus funciones seran:

Observar los principios rectores del presente Protocolo.

Realizar recomendaciones dentro de las sesiones tanto ordinarias como
extraordinarias de la Comisidn, las cuales no son vinculatorias.

Auxiliar a la Comision cuando la persona receptora de violencia decida iniciar
acciones por la via informal, las cuales seran:

1) Mediacidn, recordando que procedera cuando la conducta no haya constituido un
delito o que no amerite una sancién administrativa o laboral, ademas de considerar
la temporalidad, la conducta, que la victima no corra riesgo, que no sean varias
personas afectadas o que el servicio publico no haya sido afectado.

2) Llamadas de atencion de manera escrita, con copia a la Comision.

3) Acercamiento con la persona generadora de violencia, en este caso deberan estar
presentes la persona superior jerarquicamente del mismo para solicitar su actuacién
y llegar a la solucion del conflicto.

La Ombudsperson mantendra capacitacién continua en materia de derechos humanos,
violencia de género, violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, esto a fin de que
desarrolle de la mejor manera su servicio.




En caso de que se presente una queja en contra de la Ombudsperson, esta quedara
inhabilitada, mientras se lleva a cabo el proceso de investigacion. En su lugar se nombrara
un suplente que tenga conocimientos en Derechos Humanos.

7.3.2 Persona canalizadora

Dentro de cada Direccidon serda nombrada una persona que fungird como persona
canalizadora dentro de esta, cargo que sera honorario.

Sus funciones seran:

e Solicitar al Comité actividades para el personal orientados hacia la promocion de los
Derechos Humanos segun la necesidad detectada en sus Centros Gestores.

e Canalizar y acompafar a la persona receptora de violencia a la Comision para que
presente su queja.

En casos de extrema necesidad, la persona canalizadora podrd atender a personal que no
pertenezca a su area o direccion.

7.4 Viade atencion Administrativa:

Esta via inicia a partir de la presentacidn de una queja al Organo de Control correspondiente
por parte de la presunta victima, o de personal que hubiera presenciado un acto de violencia
laboral, acoso u hostigamiento sexual en el espacio profesional.

Una vez que la Comisién conoce de los hechos debe designar a una persona de la misma
comision, cual asistird a la persona receptora de violencia.

La persona designada por la Comisidon debe recibir y atender la queja, brindar
acompafiamiento a la presunta victima durante el proceso ante el Organo de Control y
explicarle de los recursos disponibles para la atencion.

Las disposiciones generales del procedimiento de responsabilidad administrativa se
encuentran previstas en el Titulo Primero de la Ley de Responsabilidades Administrativas
para el Estado de Guanajuato:

La investigacion se regirda por los principios de legalidad, imparcialidad, objetividad,
congruencia, verdad material y respeto a los derechos humanos. Las autoridades
competentes seran las responsables de la oportunidad, exhaustividad y eficiencia en la
investigacion, integracion de datos y documentos ademas del resguardo de los mismos.

La investigacién por presuntas faltas administrativas se iniciara con las autoridades
correspondientes de oficio, por denuncia o derivada de una auditoria. Las denuncias podran
ser anonimas y en su caso las autoridades deberan con caracter de confidencial la identidad
de las personas denunciantes. Es importante que la denuncia contenga los datos o indicios
que permitan advertir la presunta responsabilidad administrativa por la comisién de faltas
administrativas, las cuales puedes presentadas de manera electrdnica.




Las autoridades investigadoras llevaran a cabo la investigacién mediante auditorias o
investigaciones, al igual que podran ordenar la practica de visitas de verificacion. Durante el
inicio de la investigacion podran hacer uso de las siguientes medidas: 1) Multa; 2) Auxilio de
la fuerza publica o; 3) Arresto hasta por treinta y seis horas.

7.4.1 Calificacidn de las faltas administrativas

Cuando concluyan las diligencias de investigacion, las autoridades investigadoras procederan
al analisis de los hechos para determinar la existencia o inexistencia de actos u omisiones
que la ley sefiale como faltas administrativas y en su caso calificarlas como graves o no
graves.

Una vez que sea calificada se incluira la misma en el Informe de Presunta Responsabilidad
Administrativa el cual presentara ante la autoridad substanciadora para efecto de iniciar un
procedimiento por la responsabilidad administrativa. Cabe mencionar que la calificacion de
faltas no graves serd impugnable.

7.4.2 Faltas administrativas graves y faltas administrativas no graves.

Para un mayor conocimiento del tipo de sanciones que se aplicara debemos comprender la
diferencia de falta administrativa grave de una no grave.

7.4.3 Falta administrativa grave

Procedimiento de responsabilidad administrativa:

El procedimiento estarad sujeto a los principios de legalidad, presuncion de inocencia,
imparcialidad, objetividad, congruencia, exhaustividad, verdad material y respeto a los
derechos humanos.

El procedimiento inicia una vez que la autoridad substanciadora admita el Informe de
Presunta Responsabilidad Administrativo y seran parte del mismo: 1) La autoridad
investigadora; 2) El servidor/a publico sefialado como presunto responsable; 3) El particular,
ya sea persona fisica o moral sefialado como presunto responsable de faltas de particulares;
4) Terceros, aquellos a quienes puede afectar la resolucién que se dicte dentro del
procedimiento.

Por parte de las autoridades substanciadoras/resolutoras podran hacer uso de los siguientes
medios de apremio: 1) Multa; 2) Arresto hasta por treinta y seis horas y; 3) Solicitar el auxilio
de la fuerza publica.

Las disposiciones generales del procedimiento de responsabilidad administrativa se
encuentran previstas en el Libro Segundo Titulo Primero de la Ley de Responsabilidades
Administrativas para los Servidores Publicos del Estado de Guanajuato dicho procedimiento
tiene de manera general los siguientes pasos:

1) En lainvestigacion se iniciara de oficio, por queja o derivada de alguna auditoria por
parte de las autoridades correspondientes.




2) Las denuncias pueden ser de manera anénima y los entes encargados de recabar la
informacién confidencial debera atender a la proteccion de datos en posesion de
sujetos obligados.

3) La denuncia deberd contener los datos o indicios que permitan advertir la presunta
responsabilidad administrativa y podran ser presentados de manera electrénica.

4) La autoridad investigadora tendrd acceso a la informacién necesaria para el
esclarecimiento de los hechos, incluyendo la de caracter reservada o confidencial.

5) La autoridad investigadora, mediante su titular, podrd ordenar la practica de visitas
de verificacion.

6) Las personas involucradas en una investigacion deberan atender en 15 dias los
requerimientos que haga la autoridad investigadora.

7) Las autoridades investigadoras podran hacer uso de medios de apremio para
favorecer el cumplimiento de los requerimientos.

8) Una vez concluida la investigacion se girara un informe de presunta responsabilidad
administrativa ante la autoridad substanciadora, la cual deberd ser diversa a quien
desplego la investigacion.

9) Mediante recurso de inconformidad podra ser impugnado la calificaciéon o abstencién
del informe de presunta responsabilidad administrativa.

7.5 Via de atencion Laboral

Es una via que tiene dos posibilidades: un proceso para la sancién en el dambito de las
condiciones de trabajo, que queda en la competencia de las propias dependencias y puede
ser resuelto mediante las dreas juridicas o de recursos humanos de la misma, y un proceso
en materia laboral, que implicaria la destitucion o despido de la persona agresora, el cual
implica otro tipo de actuaciones procesales y pasa por la intervencion de otras instancias
ademads de la propia dependencia.

En el caso del proceso en materia laboral, es necesario tener claro que la resolucion
administrativa contra la persona responsable por acoso sexual, hostigamiento sexual o
violencia laboral constituye elemento de gran valor para lograr consecuencias legales en la
materia laboral. Por ello es necesario que las autoridades de las entidades publicas estén
sensibilizadas y capacitadas en materia de género y violencia contra las mujeres, a fin de que
apliquen adecuadamente la normatividad para llevar a cabo el respectivo procedimiento
administrativo en caso de que la victima sea mujer, y, de este modo, en caso de probarse la
conducta impropia, rescindir la relaciéon laboral del agresor o agresora.

Al igual que en materia penal, es fundamental que se sustenten bien las pruebas del acoso
sexual, hostigamiento sexual o violencia laboral para evitar cualquier tipo de complicacién.

Existe la posibilidad de que la persona agresora interponga una demanda por despido
injustificado ante el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje del Estado de Guanajuato, y si
procede, sea restituido en el lugar de trabajo, por lo que es indispensable que la autoridad
administrativa cumpla a cabalidad con todas las formalidades exigidas por la Ley para evitar




que el ambiente laboral se deteriore. En todo caso si la persona agresora fuera restituida
seria indispensable que se ubicara en un espacio fisico distinto al que se encuentre la persona
ofendida.

El proceso en materia laboral es una via que puede ser de mucha utilidad si se realiza de
forma adecuada, al mostrar a las y los servidores publicos que este tipo de conductas no
gueden impunes y que la consecuencia puede hacerles perder su empleo.

7.6 Via de atencion Penal

En caso de que la presunta victima acuda a la via penal, el papel de la Comisidn serd de
orientacion, canalizacion, acompafiamiento y seguimiento a su caso.

La persona designada por el Comité apoyarda a las autoridades de investigacion vy
jurisdiccionales para que se garantice el acceso a los derechos que tiene la persona victima,
como recibir atencion psicoldgica y médica.

7.7 Proceso

A continuacion, se describird de manera general el proceso de atencién ante una queja por
violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual en el ambiente de trabajo. Existirdan dos vias
para la solucion del conflicto: la via formal y la via informal; dependera de la voluntad y
recursos con que cuente la persona receptora de violencia.

La persona victima o receptora de violencia es quien podra optar por la via informal o formal
dentro de su proceso para atender su solicitud, asi como solicitar consejo o asesoria para
tomar un procedimiento formal que directamente ataque el problema, establecer un
proceso de conciliacion o mediacidon, o bien solicitar apoyos especificos como un proceso
psicoldgico o cambio de drea de trabajo; o por el contrario, puede decidir presentar una
gueja de manera formal, la cual, como ha sido sefialada con anterioridad puede derivar en
un proceso administrativo.

Sea cual sea la decision de la persona receptora de violencia, siempre deberad ser
acompafiada por una persona con conocimientos y sensibilizaciéon en materia de derechos
humanos.

La persona que presenta la queja puede cambiar de camino a lo largo del proceso. Por
ejemplo, pude decidir de manera inicial una via formal pero después acudir a la via informal
o viceversa. En cualquier escenario es necesario recordar el derecho de la persona a decidir
el camino por el cual requiere tramitar la queja, asi como la responsabilidad de la Comision
de asesorar y acompafiar respetuosa y diligentemente a la persona denunciante en el
proceso.




7.7.1 Queja

La persona victima o la persona que presencie el acto, podrd presentar su queja ante
cualquier integrante de la Comision ante actos de violencia laboral, hostigamiento y acoso
sexual que cometa el personal de la dependencia.

Las quejas se podran presentar de las siguientes maneras:

I.  Verbal: Comunicar los hechos de manera personal a algin miembro de la
Comisidn, quien le apoyara en hacer el escrito correspondiente.
[I.  Telefdénica: La Comisidn deberd asignar algin numero para que se haga la
denuncia.
Ill.  Escrita: Se hard entrega de un documento de manera directa a algin integrante
de la Comision, este formato es libre.

En caso de las fracciones | y Il posteriormente las personas victimas deberdan ratificar su
denuncia, es importante comprender que en un proceso de denuncia no siempre la persona
puede acudir a denunciar personalmente ya que los horarios de trabajo no se lo permiteny
los permisos para ausentarse deben muchas veces comunicarse, lo cual puede poner en un
estado de vulnerabilidad a la persona quejosa.

7.7.2 Recepcién de la queja.

La Comision deberd de recibir la queja, entablard comunicacién con la persona que presentd
su queja en un maximo de 3 dias habiles y hacer una primera entrevista, en la cual se debera
evitar la re victimizacién, solicitando solo la informacién necesaria para brindarle una
asesoria legal de manera integral. (Anexo 3)

La persona de la Comisidn que realice la entrevista invitard a la persona quejosa a llenar el
escrito de queja (Anexo a), es importante mencionar que la persona pude decidir presentar
o no el escrito del formato de queja; y la persona de la Comisién debera mencionarle que si
quiere continuar por la via formal, debera presentar el formato.

La queja deberd describir de forma progresiva, en primera persona, con claridad vy
especificidad, los hechos o actos de hostigamiento o acoso sexual. Y deberad llevar la firma de
la persona quejosa.

En caso de existir una negativa por parte de la persona quejosa a presentar el escrito
indicado, se presentard la opcién para llevar a cabo una via informal de atencion.




Para la via informal se debera abordar de acuerdo con las siguientes consideraciones:

e la antigliedad y la gravedad de las acusaciones: Los incidentes calificados por el
Ombudsperson como no muy serios y recientes, tendran mas probabilidades de
solucién a través de un mecanismo informal

e ElnUmero de personas involucradas: A mayor nimero de ellas, la resolucion informal
tiende a ser menos exitosa

e Diferencias de poder: El mecanismo informal resulta particularmente adecuado entre
mayor igualdad de rango existe entre las personas involucradas en el conflicto.

La via informal como mecanismo de resolucion de los conflictos derivados de violencia
laboral hostigamiento o acoso sexual quedara descartada en los siguientes supuestos:

e Cuando no pueda garantizarse que la persona afectada estara libre de represalias

e Cuandolosincidentes que configuran el acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual,
aunque de naturaleza distinta, se hayan repetido mdas de una vez o vayan en escalada,
de manera que no pueda garantizarse la integridad de la persona afectada.

En caso de que se acepte la via informal, la persona de la Comision que conoce del caso lo
turnara a Ombudsperson que es quien llevara a cabo las acciones conducentes para dicha
via, en comun acuerdo con la persona denunciante.

La persona miembro de la Comisién que canalice a la Ombudsperson debera brindar un
seguimiento puntual a fin de cerciorarse de que la resolucidén de la via informal fue la
adecuada. En este caso hasta aqui habra terminado la labor de la Comision para ayudar a
resolver el caso y acompanfiar a la persona denunciante.

En caso de que la persona decida atender mediante la via formal, la persona denunciante
llena el formato de queja.

A partir de lo que la persona denunciante llene en el formato de queja, la 0 el integrante de
la Comision que conoce del caso, hara un analisis preliminar del mismo, a fin de identificar el
tipo de violencia, objeto de queja, asi como al o los/as presunto/a/s responsable/s con los
cuales no se tendra contacto.

Con base en el analisis preliminar, la persona integrante de la Comisién informara a la
persona denunciante acerca de posibles vias para atender el caso, las cuales pueden ser de
resolucion administrativa, laboral o penal, segin el interés de la propia persona. Se le
informara a la persona quejosa, que puede presentar denuncia o queja por distintas vias en
paralelo.




7.7.3 Vinculacién con otras dependencias.

En caso de que la persona denunciante lo solicite o lo requiera, la Comision debera apoyarle
para que obtenga asistencia o asesoria legal, psicolégica o médica por parte del Municipio o
ente Estatal o Federal, todo dependera de las vias de atencion que requiera la persona
guejosa.

La persona de la Comision que conoce el caso integrara el expediente con el compendio de
documentos y formatos que se van generando, registra los datos en la base de datos (Anexo
3) y da a conocer al el mismo.

La Comision, en un maximo de tres dias habiles, designarad a alguno/a de sus integrantes
para dar acompafiamiento a la persona quejosa y atender el caso.

La designacion del personal asignado al caso se hara de acuerdo con la naturaleza del mismo:
tipo de accion violenta denunciada, ambito en el que se llevara el proceso (administrativo,
laboral o penal), etc.

Cabe recordar que el personal de la Comisién debera estar capacitado en materia de
derechos humanos, género y violencia con el objetivo de que todas las medidas adoptadas
se hagan con perspectiva de género y de derechos humanos.

7.7.4 Decisién de la victima al tipo de procedimiento para atender la queja.

Una vez que la persona integrante del Comité informe detalladamente los tipos de
procedimientos que se pueden llevar a cabo para atender el caso, los cuales podran ser tanto
formales por las vias administrativa, laboral o penal o los informales, los cuales seran la
mediacion, llamada de atencidn o acercamiento a la persona agresora, siempre asistida por
la ombudsperson. La persona denunciante determinard qué tipo(s) de acciéon(es) es de su
interés proseguir. Este interés deberad registrarse en el expediente de la queja.

Cabe recordar que se puede optar por mas de una via. La Comisidon deberd hacer una
valoracion posterior respecto de la viabilidad de iniciar un procedimiento. Asimismo, es
necesario recordar que los caminos viables para iniciar procedimiento son el administrativo,
el laboral y/o el penal.

Sin embargo, en el caso laboral las sanciones que estan en el ambito inmediato de la entidad
atender son las relacionadas con las condiciones de trabajo, en el caso de la sancién en
materia laboral que implique la rescisién de la relacion laboral, requiere iniciarse a través de
un procedimiento administrativo, el cual se determinara dependiendo del tipo de relacion
gue la persona tenga con la dependencia o ente de gobierno y la normatividad que le sea
aplicable.




En los casos en los que se detecte violencia extrema, se le informara a la persona victima, la
decision de canalizarla al Ministerio Publico debido al nivel de riesgo en que se encuentra.

7.7.5 Acompafiamiento.

Una vez analizado el caso, la persona designada por de la Comisidn, deberd llegar a un
acuerdo con la victima para realizar un procedimiento administrativo, laboral y/o penal a
realizarse, y acompafarle a la instancia que corresponda segun la conducta realizada. El
acuerdo se deberd asentar en un acta firmada por el miembro de la Comision vy la victima.

Ademas de los resultados de las asesorias brindadas por la Comisién, se deberd tomar en
cuenta la voluntad del o la denunciante respecto de la(s) via(s) de atencién que es de su
interés iniciar.

En caso de que la victima decida iniciar un procedimiento de responsabilidad administrativa
y/o laboral, la Comision, a través de la persona designada, acompafiara a la victima a recibir
la atencion en la instancia correspondiente. La Comision deberd orientar, acompafiar y
procurar la asesoria legal a la persona denunciante, pero el o los procesos deberan ser
iniciados por ésta.

7.7.6 Seguimiento.

La persona receptora de violencia presentard la denuncia ante el Organo de Control
Municipal, siendo acompafiada y apoyada por la persona designada por la Comision.

El Organo de Control instaurara el procedimiento, lleva a cabo las actuaciones previstas en
el Libro Segundo en su Titulo Segundo de la Ley de Responsabilidades Administrativas para
el Estado de Guanajuato para iniciar el proceso correspondiente.

En caso de que también se hubiera iniciado un proceso laboral interno para sancién, el area
respectiva de la institucion instaura el procedimiento, lleva a cabo las actuaciones previstas,
emite una resolucién y, en su caso, sancion.

El Organo de Control informard a la Comisidn, a la persona quejosay a la persona denunciada
acerca de la resolucion y entregard por escrito los resultados.

El expediente no podra estar inactivo por mas de un mes, y se deberan emitir las resoluciones
de manera pronta.

La Comision informara también sobre los resultados a la persona denunciante, recordandole
su derecho a presentar su caso por la via penal, si es que todavia no lo ha presentado.

En caso de encontrar causales de posible responsabilidad penal, la Comisién, en coordinacion
con el drea juridica de la dependencia o la instancia municipal para las mujeres, orientara y




procurard asesoria legal y acompafiamiento especializado a la persona quejosa para
presentar denuncia ante el Ministerio Publico, en caso de que ésta asi lo decida. Esto puede
suceder en este momento o con anterioridad a que el Organo de Control emita su resolucién.

La Comisién integra la resolucion al expediente del caso y turna una copia a Recursos
Humanos a fin de que se integre la resolucion al expediente laboral de la persona sancionada.

Dependiendo de la gravedad del caso el o la Titular de la dependencia ejecutara medidas o
sanciones administrativas y/o laborales, de acuerdo con el fallo del Organo de Control
Interno, asi como también de acuerdo con lo establecido en la normatividad
correspondiente.

La Comision integrara los seguimientos del caso vy verificara los resultados de los procesos
que se hubieren iniciado, registrara los datos del mismo en base de datos de la Comisidon y
Archivara (Anexos 5y 6).

La asistencia que el personal de la Comision deberd prestar a la persona que presenta la queja
incluye:

e Escuchar de forma atenta e imparcial las preocupaciones y percepciones de la
persona quejosa.

e Explicar la politica de la institucién donde labora la persona quejosa con respecto la
violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, asi como los métodos vy
procedimientos formales e informales que existen para atender las quejas.

e Explorar posibles estrategias que la persona quejosa puede usar para resolver la
situacién, siempre y cuando esta no incluya conductas que puedan ser calificadas
como riesgosas; por ejemplo: acercarse a la persona con quien tiene el conflicto y
expresar lo que esta sintiendo; escribirle una carta confidencial o enviarle un correo
electrénico informandole de lo ofensivo de sus comentarios; notificar por escrito a la
persona hostigadora o quien le trate de manera amenazante; solicitar la ayuda a la
persona Consejera para entregar la carta. Estas estrategias dependen de la
naturaleza del incidente, el estado emocional de la persona quejosa, la jerarquia de
la persona hostigadora y la eleccidon de la parte que presenta la queja.

e Informar a la persona quejosa sobre sus derechos bajo la legislacion vigente,
incluyendo el derecho a presentar una denuncia a un organismo externo competente
(instancias legales externas a la dependencia/entidad).

e Ayudar a la persona quejosa a identificar el tipo de apoyo que necesita, y dar el
seguimiento correspondiente.

e Ayudar a la persona quejosa a redactar un resumen escrito del conflicto, que pudiera
ser un insumo para el procedimiento si la persona que presenta la queja elige
presentar formalmente una queja. Esta opcién puede darse sdlo si asi lo requiere la
persona quejosa.

e Consultar e informar a la persona que funja como jefa/e inmediato de la persona
guejosa del conflicto para solicitar su intervencién informal, si asi lo desea la persona




quejosa, y para asegurar buenas relaciones de trabajo durante y después del proceso
de resolucién del problema.

e Dar apoyo a la persona victima hasta que el asunto se resuelva segun los métodos
establecidos.

8. MEDIDAS Y SANCIONES®®

Las medidas o sanciones disciplinarias aplicadas a personas que comentan actos de violencia
laboral, hostigamiento o acoso sexual, son un correctivo efectivo en la lucha por prevenir y
erradicar los actos que atenten contra el respeto y la dignidad de las personas. Por esta razon
es necesario contemplar un esquema de medidas y sanciones para aquellas personas a
quienes se les compruebe que han incurrido en ese tipo de actos.

Este esquema considera un régimen disciplinario para aplicarse o promoverse directamente
por parte de la institucion, o bien a través de otras instituciones de administracion de justicia
en caso de que la persona afectada decida acudir a la via penal, en cuyo escenario la Comision
brindara la canalizacién, acompafiamiento y seguimiento necesarios a la persona afectada.

Las sanciones a promoverse o aplicarse ante hechos comprobados dependerdn de la o las
vias de atencién que se decidan llevar a cabo (administrativa, laboral o penal). Dichas vias, y
por tanto las sanciones a que haya lugar, pueden ser concurrentes.

Todo hecho comprobado y su correspondiente sancién, debera quedar documentado en el
expediente laboral de la persona a la que se le hubieran comprobado los hechos. La
institucion debe asegurarse de que el resultado final de una queja fundada no tenga ninguna
repercusion negativa para la persona afectada, en lo cual el seguimiento que brinde la
Comisién es muy importante.

Seran las autoridades competentes, de acuerdo con la(s) via(s) de atencidn seguidas en cada
caso, quienes definan las medidas o sanciones administrativas o laborales que, ante hechos
comprobados, deberan determinarse por parte de la institucién, las cuales deben ser
determinadas segun la gravedad de los actos de violencia laboral, hostigamiento y acoso
sexual en el lugar de trabajo.

En caso de reincidencia de Faltas administrativas no graves, la sancion que imponga el
Organo interno de control no podrd ser igual o menor a la impuesta con anterioridad.

Se considerard reincidente al que habiendo incurrido en una infraccion que haya sido
sancionada y hubiere causado ejecutoria, cometa otra del mismo tipo.

19 Congreso del Estado de Guanajuato, LXIIl Legislatura. 2017. “Ley de Responsabilidades Administrativas
para el Estado de Guanajuato”. Pag. 23. Congreso del Estado de Guanajuato, documento el linea:
https://www.congresogto.gob.mx/uploads/ley/pdf/154/LEY DE RESPONSABILIDADES ADMINISTRATIVAS F
edeE 6sepl7.pdf. Fecha de consulta 29 de Mayo del 2018.
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Las sanciones administrativas pueden combinarse con las siguientes medidas que podran ser
recomendadas por la Comisidn para asegurar mejores condiciones para prevenir la
reincidencia y reparar el dafio:

1. Terapia o ayuda profesional para una o para ambas partes (parte agresora y parte
ofendida).

2. Asistencia a cursos o actividades de sensibilizacién o capacitacion en materia de
violencia, perspectiva de género, derechos humanos, etcétera.

3. Cambio de lugar de trabajo de la persona agresora. En caso de la persona agredida,
esta medida sélo se tomara si ella estd de acuerdo.

4. Advertencia oficial que serd incluida en el expediente de la persona agresora.

8.1 Medidas y Sanciones en Materia laboral

La dependencia, a través de la representacién legal, debe rescindir la relacion laboral con la
persona agresora en los casos en que se hubiera demostrado la culpabilidad y se hubiera
tomado esa decisién, dada la gravedad y antecedentes de la agresion.

Se debe recordar que esta Ley, como se dijo en el marco legal, no prevé de manera expresa
las figuras del acoso, hostigamiento sexual ni violencia laboral, no obstante en tanto que la
Ley De Acceso A Las Mujeres A Una Vida Libre De Violencia Para El Estado De Guanajuato, en
su articulo 6 prevé estas conductas como formas de violencia que el Estado tiene la
obligacién de atender y sancionar, el/la trabajador/a puede ser rescindido/a de su trabajo
por esta causa, sin que haya responsabilidad del patrén, conforme a la fraccion | del articulo
49 de la Ley Federal del Trabajo y, por la otra la Ley del Trabajo de los Servidores Publicos al
Servicio del Estado y de los Municipios:

lll

. Cuando el trabajador incurriere en faltas de probidad y honradez o en actos de violencia,
injurias o malos tratos con sus jefes. Siincurre en las mismas faltas y actos contra compafieros
o contra los familiares de unos y otros, ya sea dentro o fuera de las horas de servicio, si son
de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la relacion de trabajo.”

Al respecto, es necesario tener claro que la resoluciéon administrativa contra persona
responsable por acoso sexual, hostigamiento sexual o violencia laboral constituye elemento
de gran valor para lograr consecuencias legales en la materia laboral, en el que las
autoridades de las entidades publicas son quienes deben involucrarse en el asunto. De este
modo, en caso de probarse la conducta impropia y considerar que se trata de una falta grave,
se debera rescindir la relacién laboral con el agresor o agresora.

Para evitar cualquier tipo de complicacion es fundamental que se sustenten bien las pruebas
del acoso sexual, hostigamiento sexual o violencia laboral.

Existe la posibilidad de que la persona responsable interponga una demanda por despido
injustificado ante el Tribunal de Conciliacién y Arbitraje del Estado de Guanajuato, y si
procede, sea restituida en el lugar de trabajo, por lo que es indispensable que la autoridad
administrativa cumpla a cabalidad con todas las formalidades exigidas por la Ley para evitar




que el ambiente laboral se vuelva mds complejo. En todo caso si la persona agresora fuera
restituida seria indispensable que se ubicara en un espacio fisico distinto al que se encuentre
la persona ofendida.

Es una via que puede ser de mucha utilidad si se realiza de forma adecuada, al mostrar a las
y los servidores publicos que este tipo de conductas no queden impunes y que la
consecuencia puede hacerles perder su empleo.

Ahora bien, es posible que las propias dependencias puedan aplicar sanciones de corte
laboral sin llegar a la rescision de la relacion laboral a partir de seguir un procedimiento
interno por esta via y aplicar sanciones relativas a las condiciones de trabajo. El
procedimiento que se siga en estos casos asi como el catdlogo de sanciones dependera de
las condiciones particulares y acuerdos contractuales especificos que tengan lugar en cada
ente publico.

8.2 Medidas y Sanciones en Materia penal

En el caso en que los hechos violentos de que ha sido objeto la presunta victima sean
constitutivos de delito y la parte quejosa decida recurrir a la atencion por via penal, las
sanciones que en su caso procedan seran determinadas por los Tribunales competentes.

En estos casos, es importante el acompafiamiento y asesoria por parte de la Comisién, por
lo cual deberan tener presentes los siguientes aspectos:

La violencia laboral como tal no estd tipificada penalmente, aunque sus manifestaciones
podrian encuadrarse en otros tipos penales como en lesiones o amenazas. En el caso del
acoso y hostigamiento sexual, estos si se encuentran tipificados, por lo cual se contemplan
las siguientes sanciones especificas:

El Codigo Penal del Estado de Guanajuato tipifica tanto el acoso sexual como el
hostigamiento sexual en el Capitulo V del Titulo Tercero correspondiente a delitos contra la
libertad sexual. Ambas figuras estan homologadas a las descripciones que sobre esta
modalidad de violencia contra las mujeres hace la Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida de
Violencia.

La figura del acoso sexual esta contenida en los siguientes articulos:

“Articulo 187-a. A quien, por cualquier medio, acose a una persona a pesar de su oposicion,
para que ejecute un acto de naturaleza sexual, para si o para un tercero, se le sancionard con
seis meses a dos afios de prision y de cinco a veinte dias multa.

Este delito se perseguird por querella.”

Articulo 187-c. Se aplicard de dos a cinco afios de prision y de veinte a cincuenta dias multa
si la victima del delito de acoso sexual fuera menor de edad o incapaz. Estos delitos se
persequirdn de oficio.”




A su vez, el hostigamiento sexual se describe en los articulos 187-b, 187- c y 187-d, que a
continuacion se describen:

“Articulo 187-b. A quien valiéndose de su posicion jerdrquica o de poder, derivado de sus
relaciones familiares, laborales, profesionales, religiosas, docentes o de cualquier otra que
implique subordinacion, hostigue a otra persona para que ejecute, para s 0 para un tercero,
un acto de naturaleza sexual, se le sancionard con uno a tres afios de prision y de diez a treinta
dias multa.

Este delito se persequird por querella.”

Articulo 187-c. Se aplicard de tres a siete afios de prision y de treinta a setenta dias multa
cuando la victima del hostigamiento sexual sea menor de edad o incapaz.

Estos delitos se persequirdn de oficio.

Articulo 187-d.- Si es responsable del delito de hostigamiento sexual es servidor publico, se le
impondrdn, ademds de las penas previstas en los dos articulos anteriores, la destitucion de
su cargo y la inhabilitacion para ejercer cualquier cargo publico por un lapso igual al de la
pena de prision impuesta.

9.- DE LA PREVENCION DE LA VIOLENCIA LABORAL, HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA MUNICIPAL?,

Las acciones preventivas dentro de la administracion publica municipal son en
elemento clave para ir deconstruyendo ideas, conductas u omisiones que tiendan a generar
o perpetuar la violencia laboral y sexual dentro del espacio profesional.

Las acciones de prevencion estaran orientadas a promover una cultura de respeto a la
integridad y a los derechos humanos y laborales de todo el personal que labore en la empresa
y a desalentar la incidencia de conductas inapropiadas referidas a la violencia laboral,
hostigamiento y acoso sexual, mediante la difusidn, sensibilizacién y capacitacién. Una vez
adoptado el mecanismo voluntario, se sugiere que la existencia del presente Protocolo sea
difundida en todas las dreas de la administracién municipal, para lo cual se instrumentaran
las medidas necesarias para asegurar el conocimiento del mismo. Asimismo, se pueden
desarrollar campafias de sensibilizaciéon a fin de dar a conocer las consecuencias de la
violencia laboral, en particular del hostigamiento y el acoso sexual. La difusién se puede llevar
a cabo mediante las acciones que las areas involucradas consideren pertinentes,
aprovechando los medios electrénicos y herramientas virtuales, asi como materiales

20 Elaborado con base en: Instituto Nacional para las Mujeres. 2009. “Protocolo de intervencién para casos de
hostigamiento y acoso sexual”. Pags. 47 al 49. Instituto Nacional para las Mujeres, documento en linea:
http://www.inah.gob.mx/images/stories/Transparencia/2011/protocolo vs abuso sexual.pdf. Consultado
en fecha 24 de marzo de 2018.
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impresos. Los contenidos se enfocaradn a evitar la victimizacién de la o las personas ofendidas,
asi como el uso de estereotipos e imagenes con connotaciones sexistas.

9.1 Deteccidn y diagndstico

Un factor importante de la prevencion es la deteccion oportuna de eventos que
podrian desencadenar una situacion de violencia laboral, hostigamiento y/o acoso sexual. En
este sentido, se puede gestionar la aplicacion de instrumentos diagndsticos de aplicacion
individual y global para que las y los trabajadores detecten si estan viviendo esta
problematica. Lo anterior con dos finalidades: por una parte, influir en la decisién de la
persona agredida, de denunciar y por la otra, contar con informacién estadistica con
respecto a la incidencia de casos de violencia en esa area. (Anexos 1y 2).

9.2 Evaluacién de factores de riesgo psicosocial

Los titulares de las diferentes areas de los centros de trabajo pueden, en determinado
momento, analizar los factores de riesgo psicosocial, entendidos éstos como aquellos que
pueden provocar trastornos de ansiedad y de estrés grave y de adaptacién, derivado de la
naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de la jornada laboral y la exposicion
a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral por el trabajo
desarrollado. El resultado del andlisis de estos factores puede constituir un importante
aporte para emprender medidas de prevencion.

9.3.- Promocion del respeto

En un entorno organizacional favorable, visto como aquél en el que se promueve el sentido

de pertenencia de los trabajadores a la organizacidon; la formacién para la adecuada
realizacién de las tareas encomendadas; la definicidn precisa de responsabilidades para los
miembros de la organizacion; la participacion proactiva y comunicacién entre sus
integrantes; la distribucién adecuada de cargas de trabajo, con jornadas laborales regulares,
y la evaluacion y el reconocimiento del desempefio; también pueden impulsarse relaciones
interpersonales fincadas en la confianza, en la consideracién y valoracion especial que se le
tenga a alguien al que se le reconoce valor social o especial diferencia. Este respeto puede
ser promovido en los centros de trabajo, particularmente por el titular del area o el enlace
administrativo.

9.4 Acciones de sensibilizacidn y capacitacion

Con frecuencia, es saludable promover platicas dirigidas tanto al personal administrativo
como al operativo, donde se enfatice de la importancia de los valores del ser humano vy se
haga hincapié en la buena relacién que debe privar entre compafieras y compafieros de
trabajo, basada en el respeto mutuo A su vez, la sensibilizacion y capacitacion, asi como la
formacién periddica de las y los trabajadores -no solamente desde un enfoque técnico y




operativo, sino también desde el humano-, es indispensable para alcanzar mayores niveles
de bienestar emocional y productividad en el trabajo. La capacitacion y formacién en materia
de prevencion y atencion de la violencia puede estar a cargo de la Direccion General de
Atencidn a la Mujer o de Recursos Humanos quienes serian los responsables de elaborar y
desarrollar programas de sensibilizacion y capacitacién con cursos, asi como actividades
eventuales relacionadas con la prevencion de la violencia laboral, hostigamiento y acoso
sexual.

Las campafas de sensibilizacion permiten discutir, visibilizar y buscar mecanismos que
combatan el hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral. Hay que hacer mencion que
quien sufre hostigamiento/acoso sexual, generalmente guardan silencio, pues piensan que
ellas fueron las que propiciaron esa conducta, y las campafias de sensibilizacion pueden
ayudar a que rompan el silencio.

Las campafias pueden ser impulsadas en torno al tema y conforme el grado de
responsabilidad del personal: trabajadoras(es) de base, mandos intermedios y superiores. Se
pueden realizar a través de: charlas, circulares, boletines informativos con consignas contra
el hostigamiento y acoso sexual. En todos los ambientes del Area o Direccién se colocara
propaganda a favor de la libertad, salud y seguridad del personal contra la violencia laboral,
el hostigamiento y acoso sexual en el espacio profesional.

Las actividades de sensibilizacion y capacitacion en nivel basico sobre igualdad de géneroy
prevencion de la violencia pueden dirigirse a la totalidad de las y los trabajadores y se sugiere
inicien desde el proceso de induccion a la administracidon municipal.

La Comision deberd por lo menos dar capacitacion dos veces al afio promoviendo los
Derechos Humanos y el acceso a una vida libre de violencia.

9.5 Amplia difusidn

Los centros de trabajo pueden emplear una serie de instrumentos (espectaculares, carteles,
tripticos, dipticos, cintillos en los formatos de pago, entre otros), donde se promueva la no
violencia, hostigamiento o acoso sexual en el lugar de trabajo.

10.- Seguimiento

a) Sedebera documentartoda queja, asi como el procedimiento llevado a cabo en casos
de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.

b) Se deberd contar con informacion estadistica con respecto a la incidencia de casos
de violencia en cada area.

c) Se documentard también el nimero de casos resueltos y como fue que concluyeron.

d) Estard regulada la obligacion de documentar en los expedientes laborales de las
personas hostigadoras, los casos comprobados de hostigamiento y acoso sexual.
Jamas deberd hacerse esto en el expediente de la victima.




e) Obligacion de la persona empleadora al proporcionar referencias laborales de una
persona trabajadora a quien se le probd un hecho de hostigamiento y acoso sexual
respecto informar sobre el antecedente documentado.

Los registros y elaboracién de estadisticas relativas a los casos denunciados y atendidos son
responsabilidad del (la) representante de la Contraloria Municipal, quien se encargara de
mantener al corriente la base de datos correspondiente (Anexo 5).
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12. GLOSARIO

Acoso sexual: Es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un
ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la
victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Ilgualdad de género: Situacién en la cual mujeres y hombres acceden con las mismas
posibilidades y oportunidades al uso, control y beneficio de bienes, servicios y recursos de la
sociedad, asi como a la toma de decisiones en todos los ambitos de la vida social, econdmica,
politica, cultural y familiar (LGIMH, Art. 5). La igualdad entre mujeres y hombres implica la
eliminacion de toda forma de discriminacion en cualquiera de los dmbitos de la vida, que se
genere por pertenecer a cualquier sexo (LGIMH, Art. 6).

Hostigamiento sexual: Es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la
victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas
verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacidn lasciva. (LGAMVLV)

Organo de control: La Contraloria de la administracién publica Municipal.

Perspectiva de género: La vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los hombres,
gue propone eliminar las causas de la opresion de género como la desigualdad, la injusticia
y la jerarquizacion de las personas basada en el género. Promueve la igualdad, la equidad, el
adelanto y el bienestar de las mujeres; contribuye a construir una sociedad en donde las
mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la igualdad de derechos y oportunidades para
acceder al desarrollo social y la representacion en los ambitos de toma de decisiones.
(LAMVLVGto)

Violencia contra las mujeres: Cualquier accidon u omision que les cause a las mujeres dafio o
sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econdmico, sexual o la muerte tanto en el ambito
privado como en el publico. (LAMVLVGto)

Violencia de género: Formas de violencia basadas en las diferencias adscritas socialmente
para las mujeres y los hombres, lo cual implica que la violencia de género no tenga como
unicos blancos a las mujeres o a las nifias sino también a los hombres, nifios y minorias
sexuales. Por ello, los ejercicios violentos de poder basados en la identidad de género o en
la orientacion sexual de las victimas son clasificados en la categoria de violencia de género.?!

Violencia laboral: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o andlogo
con la victima, independientemente de la relacién jerarquica, consistente en un acto o una
omisidon en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad
de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

21 Comisién Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres, CONAVIM. 2010. “Glosario de
términos. Sobre violencia contra la mujer”. Pagina 123. Consultado el 16 de marzo del 2018.




Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el
dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento sexual. ‘m

La negativa ilegal a contratar a la Victima o a respetar su permanencia o condiciones
generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacion,
las humillaciones, la explotacion, el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo
de lactancia previsto en la ley y todo tipo de discriminacion por condicién de género.



13. ANEXOS??

=

ANEXO 1 CUESTIONARIO DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABORAL (HOSEL)?®

A continuacién, se presenta un listado de posibles situaciones que un(a) trabajador(a) puede
estar viviendo.

Marca el nimero que mejor represente lo que tu percibes o sientes actualmente.

(0) Nunca, (1) una vez, (2) algunas veces (al afio), (3) Frecuente (al mes), (4) muy frecuente
(a la semana), (5) siempre

1. ¢En tu trabajo recibes burlas o chistes que hacen referencia a alguna parte de tu cuerpo?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)

2. ¢Te han puesto sobrenombres desagradables por tu cuerpo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

3. éEntutrabajo se han generado comentarios de cardcter sexual que atentan tu reputacion?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)

4. iAlguien de tu trabajo te ha hecho proposiciones sexuales que no deseas?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

5. éRecibes peticiones sexuales insistentes de parte de alguien de tu trabajo que no deseas?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)

6. éEn tu trabajo exhiben material sexual (pornografia) que no te gusta? (0) (1) (2) (3) (4) (5)
7. ¢Has recibido comentarios obscenos (picantes) por alguien que esta en tu trabajo?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

8. éNo te ha gustado que alguna persona en tu trabajo se acerque demasiado a tu cuerpo?
(0) (1) (2) (3) (4) (5)

9. (Mientras estds trabajando has sentido humillacion porque han tocado partes de tu
cuerpo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

10. ¢Alguna persona te hace peticiones sexuales que no deseas sin que los demas se
enteren? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

11. i Te ofende alguna persona de tu trabajo por no aceptar sus peticiones sexuales?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

12. éExpresas que no deseas la insistencia de alguna persona de tu trabajo para intimar
sexualmente con él/ella? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

13. éSientes miedo ante las demandas sexuales de alguna persona de tu trabajo?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

14. i Te sientes impotente por demandas sexuales de alguien de tu trabajo?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

22 Elaborado con base en: Instituto para las Mujeres Guanajuatenses. “Protocolo para prevenir y atender la
violencia laboral, el acoso y el hostigamiento sexual en la administracién publica del Estado de Guanajuato”.
2017. Instituto para las Mujeres Guanajuatenses, documento en linea:
http://www.upgto.edu.mx/docs/resp social/protocolo.pdf. Consultado el 24 de marzo del 2018.

23 Cuestionario de Hostigamiento Sexual Laboral (HOSEL). Preciado S. Maria de L. y Franco Ch. Sergio (2013)
México: Universidad de Guadalajara. Instrumento elaborado y validado para la investigacion hostigamiento
sexual laboral en trabajadores de vigilancia de una empresa electrénica.



http://www.upgto.edu.mx/docs/resp_social/protocolo.pdf

15. éHas recibido amenazas de alguna persona de tu trabajo por no aceptar invitaciones de
caracter sexual? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

16. iHas vivido situaciones de abuso de autoridad en tu trabajo por no aceptar las
invitaciones de caracter sexual? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

17. éAlguna persona relacionada con tu trabajo te exige tener relaciones sexuales que te
hacen sentir humillada(o)? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

18. éiTe has sentido hostigada(o) sexualmente por alguna persona relacionada con tu
trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

19. ¢ Te han pedido realizar actos sexuales no deseados a cambio de algun beneficio en tu
trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

20. ¢Te han cambiado de actividades en tu trabajo por no aceptar invitaciones sexuales de
alguna persona de tu trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

21. éTe han obligado a acceder a peticiones sexuales para no perder alguna prestacion en
tu trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

El siguiente grupo de preguntas contéstalas sélo si has marcado algun nimero diferente de
CERO en alguna pregunta de las anteriores, si no pasa a la pregunta nimero _ 33

22. Has comentado con alguien que un compafiero de tu trabajo te ha hecho peticiones
sexuales que no deseas? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

23. iHas expresado directamente a la persona que no deseas sus peticiones sexuales? (0)
(1) (2) (3) (4) (5)

24. ¢(Consideras que ha disminuido tu rendimiento laboral al sentirte hostigada(o)
sexualmente por alguien de tu trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

25. éHas faltado a tu actividad laboral por no poder impedir la presion sexual que ejerce
sobre ti alguien de tu trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

26. ¢ Evitas comunicarte con alguien de tu trabajo para huir de las peticiones sexuales?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

27. iHas renunciado a tus ocupaciones al ser intimidada(o) por peticiones sexuales?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

28. iTe han pedido renunciar a tu trabajo porque no aceptas invitaciones sexuales?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

29. (Te has aislado de los demas compafieros por el hostigamiento sexual de alguien en tu
trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

30. iHas presentado alguna crisis emocional derivada de las situaciones de hostigamiento
sexual? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

31. éTe has sentido triste por mas de una semana a consecuencia del hostigamiento sexual
vivido en tu trabajo? (0) (1) (2) (3) (4) (5)

32. éiHas padecido algun intento de violacion por alguna persona en tu trabajo?

(0) (1) (2) (3) (4) (5)

33. ¢En tu centro de trabajo hay reglamentos que prohiben las amenazas o peticiones
sexuales no deseadas? S () NO ()

34. iExisten procedimientos en tu centro de trabajo para poder denunciar el hostigamiento
sexual? Si () NO ()

35 ¢Conoces la existencia de instituciones que apoyan a personas afectadas por
hostigamiento sexual? Si () NO ()




36. ¢ Conoces la existencia de leyes para protegerte del hostigamiento sexual? S () NO ()

37. éEn tu centro de trabajo atienden las quejas por hostigamiento sexual? Si () NO () {E
38. éFormularias una denuncia formal en caso de hostigamiento sexual? SI () NO ()

39. ¢En tu empresa/institucion se han llevado a cabo acciones contra alguna persona que

hayan denunciado como hostigadora sexual? SI () NO ()

CALIFICACION HOSEL COLUMNA (A): percepcién de presencia. Sumar los valores sefialados
en cada item. DIMENSION {TEMS PUNTAJE Verbal (32.dimensién) 1,2,3,4,5,7 0-5= nulo o
bajo; 6-12= medio; 13 y mas= alto Emocional (22.dimensién) 9,10,11,13,14,17,18 0-6= nulo
0 bajo; 7-14= medio; 15 y mas= alto Ambiental (12.dimension) 6,8,12,15,16,19,20,21,22 0-
8= nulo o bajo; 9-18= medio; 19 y mas= alto

CONSECUENCIAS: Contar las veces (frecuencia) que sefiala cada una de las opciones segln
corresponda: Personales 23, 24, 31, 32, 33 Laborales 25, 26, 28, 29 Sociales 27, 30



ANEXO 2 ESCALA CISNEROS (VALORACION DEL MOBBING)**

¢Cudles de las siguientes formas de maltrato psicoldgico (ver lista de preguntas 1 a 43) se
han ejercido contra Ud.? Sefiale, en su caso, quiénes son el/los autor/es de los
hostigamientos recibidos 1 Jefes o supervisores 2 Compafieros de trabajo 3 Subordinados
Sefiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos O Nunca
1 Pocas veces al afio o menos 2 Una vez al mes o menos 3 Algunas veces al mes 4 Una vez a
la semana 5 Varias veces a la semana 6 Todos los dias Comportamientos Autor/es Frecuencia
del comportamiento

1. Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con él
[1]0123456

2. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme o me hacen «invisible»
[]0123456

3. Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme []0123456

4. Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi ética[]0123456

5. Evallan mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada[] 0123456

6. Me dejan sin ningln trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia[] 0123456

7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido []0123456

8. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis competencias
(10123456

9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno[]0123456

10.Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionada
[1]0123456

11.Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a propdsito
(10123456

12. Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo con
la debida seguridad []0123456

13. Se me ocasionan gastos con intencién de perjudicarme econdémicamente[]0123456
14.Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo [] 0123456

15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importaloque haga[] 0123456

16. Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos
[1]0123456

17.Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisidon gue tome en mi trabajo
[]0123456

18.Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes
[]0123456

19.Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros
[1]0123456

20.Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescisiéon de contrato, expedientes,
despido, traslados, etc.) []0123456

24 Barémetro Cisneros® por Pifiuel, 1. (2000). Fidalgo, A. y Pifiuel, I. La escala CISNEROS como herramienta de
valoracién del mobbing. En Psicothema 2004, Vol. 16 n° 4




21.Intentan aislarme de mis compafieros dandome trabajos o tareas que me alejan
fisicamente deellos[]0123456

22.Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo [] 0123456
23.Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar» []0123456

24.Me menosprecian personal o profesionalmente []0123456

25.Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.
[1]0123456

26.Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal []0123456
27.Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios []0123456

28.Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio[]0123456

29.Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a intimidarme []0123456

30.Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para intimidarme []0123456

31.Se hacen bromas inapropiadas y crueles acercade mi[]0123456

32.Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi, de manera malintencionada
[1]0123456

33.Me privan de informacién imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo
[1]0123456

34.Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, etc.
[1]0123456

35.Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi
imagen vy reputacién[]0123456

36.Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo[]0123456

37.Me asignan plazos de ejecuciéon o cargas de trabajo irrazonables [ ] 012 3 456
38.Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirmenada[]0123456
39.Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional []0123456

40.Intentan persistentemente desmoralizarme []0123456

41.Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de manera
malintencionada[]0123456

42 .Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar «pillarme en
algo» []0123456

43.Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas []0123456
44 En el transcurso de los Ultimos 6 meses, éha sido Ud. victima de por lo menos alguna de
las anteriores formas de maltrato psicoldgico de manera continuada (con una frecuencia de
mas del vez por semana)? (ver lista de preguntas 1a43) []Si[] No

Nivel Leve o inexistente Silos resultados no son contundentes, es decir, sila supuesta victima

no ha recibido agresiones habituales durante los ultimos 6 meses, se puede canalizar con
estrategias de comunicacion, un analisis en la capacitacion necesaria para su puestoy hablar
con su jefe directo para mejorar estrategias de retroalimentacién netamente objetiva.

Nivel Medio Si los resultados obtenidos muestran una incidencia de una vez al mes o varias
veces por semana, puede ser una primera fase del acoso. La institucion puede tomar
acciones, evaluando tanto al victimario como a los mecanismos de comunicacién vy
retroalimentacion.




Nivel Grave a muy grave.- Si los resultados obtenidos son continuos, persistentes o incluso

intolerables por su gran incidencia, es necesario poner un alto total y tomar medidas @
disciplinarias, actas administrativas y otras sanciones determinadas por la propia
dependencia, conforme a la normatividad aplicable.



Anexo 3

Guia para realizar la entrevista inicial a la probable victima

La entrevista deberd realizarse en un lugar cerrado y cdmodo, que brinde confianza a la
persona victima para expresar libremente lo que le ocurre.

Se debera respetar cualquier peticién por parte de quien presenta la queja respecto a la
presencia de otra persona que la acompafie durante la entrevista, pero también se debera
aclarar que éstos no podran intervenir en la entrevista, sélo podran dar “apoyo pasivo”.

Consideraciones para realizar la entrevista

e Considerar los principios de actuacién citados en el protocolo

e Hacer lo posible para que la persona quejosa esté comoda, quien necesita sentir que
usted:

e No la/lo culpa por el hostigamiento

e Realmente la/lo escucha

e No llega a conclusiones prematuras o anticipa ciertas respuestas

e No debe sugerir que la persona victima “entendié mal” lo que la parte acusada dijo o
hizo con expresiones como “a poco” “no puede ser” o “pero si el director (doctor/a,
compafiero/a) es un/una caballero/dama”

e Sjla persona victima no estd lo suficientemente cdmoda para relatar los detalles del
hostigamiento, debe preguntarsele si prefiere escribirlo.

e las personas se enfrentan a la violencia laboral de diferentes maneras. Algunas
reviven cada detalle numerosas veces en la mente, otras bloguean todos los detalles
gue puedan. Si durante la entrevista alguien no recuerda los detalles del
acontecimiento, es una buena idea preguntarle sobre otros sucesos ocurridos en el
mismo tiempo o fechas. Esto podra ayudar a la persona ofendida a recordar lo que
paso.

e Sjuna situacion ha durado meses o aflos antes de que se denuncie, no juzgue ni sea
impaciente, podria haber razones justificadas por las que no se haya denunciado
hasta ahora.

e Tener claridad en el objetivo de la entrevista

e Donde debe realizarse la entrevista

e Al momento de realizar la entrevista designar con anterioridad quién o quiénes
deben estar presentes

e Se recomienda que el lugar donde se realice la entrevista sea tranquilo, confortable
y neutral, para generar un ambiente estimulante para la conversacién, evitando
utilizar el lugar de trabajo de la persona entrevistada. Esto permitird generar un
ambiente mas propicio para el intercambio, ya que seguramente la persona
entrevistada no se sentird segura si sabe o sospecha que puede ser vista o escuchada
por sus compafieros/ as o jefes/as. La o el responsable que realice la entrevista
debera preservar la confidencialidad de la informacidn brindada, la cual deberd ser
debidamente registrada.



La persona integrante de la Comisién comenzara un didlogo a partir de plantearle preguntas
a la persona victima que permitan un mayor entendimiento del problema.

Las siguientes preguntas ayudaran a obtener la informacion necesaria de la parte quejosa:
1. éQuién es la persona acusada?

2. ¢Qué hizo la persona acusada?

3. ¢Qué dijo la persona acusada? éSe acuerda de la frase exacta?

4. iCuando sucedié? Si ocurrié hace mucho tiempo, épor qué lo estd manifestando hasta
ahora?

5. ¢Donde sucedid? ¢ Puede especificar?

6. ¢Hubo testigos?

7. ¢Cémo describiria la relacion que tienen las/los testigos con la persona acusada?
8. ¢Ha ocurrido anteriormente?

9. ¢Ha habido otras victimas?

10. ¢A quién mas le ha avisado?

11. ¢Como le ha afectado?

12. ¢Qué ha hecho al respecto hasta ahora?

13. éQué es lo que quiere que yo haga?

14. ¢ Necesita que yo le ayude a encontrar apoyo?

15. éSiente que podra regresar a su lugar de trabajo?

16. éComo piensa que se debera solucionar el problema que estd enfrentando?

Una vez que se ha obtenido informacién detallada acerca del motivo de la queja se debera
averiguar el plan de accion que quiere llevar a cabo la parte quejosa, para ello:

1. Se le deberd preguntar a la persona hostigada como quiere resolver la queja. Sin generar
falsas expectativas y dejarle saber que usted reconoce sus necesidades.

2. Si desea iniciar proceso psicologico, el comité se encargara de proporcionar el espacio
adecuado (ver facultades del comité, pagina 57) quien entrevista de ninguna manera debera
tomar el papel de terapeuta.

3. Se debera explicar a la persona hostigada el procedimiento de las diferentes rutas de
atencion y resoluciones posibles.




4. Debera saber que quien entrevista hara lo posible para mantener esta confidencialidad y
por ello se le pide que haga lo mismo.

5. Se le dird que puede regresar cuando lo desee para hacer cualquier pregunta y tendra
acceso a la informacién requerida.

Preparacién de la queja firmada

Hacia el final de la entrevista, se debe informar a la persona victima para preparar la
declaracién de acuerdo con el formato del Anexo 4. Se le brinda apoyo para escribir un
resumen claro, preciso y detallado de la queja. Tome en cuenta su nivel de alfabetizacién y
de lenguaje. Existe la posibilidad de que usted misma/o tenga que escribir tanto la entrevista
como la declaracioén (si ésta se requiere).

Advierta a la persona victima que dependiendo de las circunstancias su declaracion se dara
a conocer o sera mostrada a:

La persona titular del 6rgano de control

e Las personas que conforman la Alta Direccion de la Institucion

e Delegada/o sindical, en caso de que alguna de las partes esté sindicalizada
e Abogadas/os del area juridica

e Integrantes del Comité

e Ala parte acusada




ANEXO 4 FORMATO PARA LA PRESENTACION DE QUEIJA DE VIOLENCIA LABORAL,
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

Guanajuato, Gto; a de del 20 .

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA:

Nombre:

Puesto:

Teléfono: Area:

Jefa/e Inmediata/o:

DATOS DE LA PERSONA SOBRE LA QUE SE PRESENTA LA QUEJA

Nombre:

Puesto:

Teléfono: Area:

Jefa/e Inmediata/o:

DECLARACION DE HECHOS: Fecha en que ocurrié:

Hora: Lugar: Frecuencia (si fue una sola vez o

varias veces):

éComo se manifestd el hostigamiento o acoso sexual?:

La actitud de la persona que le hostigd, acoso o violentd fue:

a) Abierta y clara b) Amenazante c) Discreta o sutil



Coémo reacciond inmediatamente Usted ante la situacion:

Mencione si su caso es aislado o conoce de otros:

Sefiale si cuando acontecieron los hechos motivo de la presente queja:

a) Nadie los presencio b) Los presencid una persona b) Los presenciaron dos o mas
personas

éCoémo le afectd el hostigamiento emocionalmente?

éCoémo le afectd en su rendimiento personal durante el tiempo en que se presento el
hostigamiento?

éConsidera que el hostigamiento que sufrié fue causado por alguna situacion en particular?
éCual?

éComo percibié Usted el ambiente laboral durante el hostigamiento y qué diferencia
observa actualmente?

éConsidera que el hostigamiento que sufrid le afectara a largo plazo a nivel personal,
emocional, social y laboral?

¢

Cree necesario acudir con una/un experta/o para que, con su colaboracion, puedan tratar
el dafio psicoldgico que causo el hostigamiento?

é¢Comunico estos hechos a su superior jerarquico?

a) Si b) No Expligue:




éCémo piensa que se puede resolver este problema?

&

Para dar un fundamento a los hechos se cuenta con

a) Ninguna evidencia b) documentos de respaldo c) fotografias d) testigos e) correos
electrénicos f) otros:

Datos e informacion adicional que considere necesario aportar para el seguimiento de su
qgueja:

Firma de la persona quejosa



&

ANEXO 5

REGISTRO Y SEGUIMIENTO DE CASOS

No. de Folio

Nombre

Persona
contra de
guien se
presenta la
queja

Tipo de
procedimiento

Estatus del caso

Tipo de
resolucion

Tipo de sancién




ANEXO 6

INFORME DE LA QUEJA SOBRE POSIBLE HOSTIGAMIENTO U ACOSO SEXUAL @

Fecha de elaboracidén:

Fecha de recepcién de la queja:

Numero de Folio:

Tipo de caso:
[] Hostigamiento sexual

] Acoso sexual

Nombre de la persona quejosa:

Nombre de la persona generadora de violencia:

Nombre de la persona que acompania:

Descripcion del caso:




Solicita atencién psicolégica:

[] Si Anote el lugar donde se le canalizara:
] No.

Tipo de procedimiento que se le recomienda a la persona quejosa:
[] Laboral.
LI penal.

] Administrativa.

Acuerdos:

Integrantes del Comité, Consejeray Fecha:
Ombudsperson
Nombre Cargo Firma




7.- Diagrama de Flujo.
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