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PRESIDENCIA MUNICIPAL - PURISIMA DEL RINCON, GTO.

El C. Marco Antonio Padilla Gémez, Presidente Constitucional del Municipio de Purisima del
Rincén, Estado de Guanajuato, hace saber:

QUE EL HONORABLE AYUNTAMIENTO DE PURISIMA DEL RINCON, GUANAJUATO,
APROBO EN SESION ORDINARIA NUMERO 108 CELEBRADA EL DIA 24 DE JUNIO DE 2021,
aprobd el siguiente:

Protocolo para prevenir y atender la violencia laboral, el acoso y el
hostigamiento sexual en la administracion municipal de Purisima
del Rincén, Guanajuato.

INTRODUCCION.....cucuiecrinsssssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssnssssnes,
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INTRODUCCION

La violencia en el trabajo es un fenémeno antiguo, que en la actualidad esta presente en las
relaciones socio-laborales del sector ptblico y privado. Esta se construye y reproduce a través de la
generacion de espacios hegemanicos prioritariamente masculinizados donde las brechas de género
y la violencia de género dirigida principalmente hacia las mujeres son una constante.

Por violencia contra la mujer entendemos, segun la Declaracién de las Naciones Unidas sobre la
Eliminacidn de la Violencia Contra la Mujer: “todo acto de violencia basado en la pertenencia del
género femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o
psicoldgico para la mujer”. De manera puntual, en México, la Ley General de acceso para las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLV) ha tipificado y definido el término violencia contra
las mujeres como cualquier accién u omisién basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento
psicoldgico, fisico, patrimonial, econdmico, sexual o la muerte, tanto en el ambito privado como en
el publico. La violencia contra las mujeres se ha analizado desde sus efectos en la salud, ya que
repercute en todas las esferas de su vida, tales como su autonomia, su desempefio laboral, su vida
familiar y la calidad de su salud y bienestar social, individual y emocional. (Krantz 2002).

La Organizacidén Internacional del Trabajo (OIT) considera que la discriminacién y por tal la violencia
de género (como una expresidn de la discriminacidn), son una barrera muy fuerte para lograr la
igualdad en el trabajo; y hacer visibles las conductas discriminatorias que la reproducen, son una
clave en el reconocimiento y la consolidacion en la desarticulacién de la violencia de género en el
trabajo.!

Con base a lo anterior, es posible afirmar que el acoso y hostigamiento sexual es una expresion de
la violencia de género en los ambientes laborales, que atenta contra la igualdad y autonomia de las
mujeres, por lo que son conductas que se inscribe dentro del marco de la violencia hacia ellas. La
LGAMVLYV define el hostigamiento sexual; como el ejercicio del poder de la parte agresora dentro
de una relacion de subordinacion real, en el campo laboral, de la victima frente al agresor. En el acto
del hostigamiento sexual estanpresentes lostérminosy condiciones discriminatorias en el ambiente
de trabajo, que comprenden actos de agresidn fisica y emocional, practicas intimidatorias, hostiles
y trato inequitativo basado en el sexo; en cualquier circunstancia se le considera una conducta no
deseada.

Para erradicar estas practicas en los ambientes de trabajo, el gobierno mexicano ha emitido leyes,
regulaciones y normatividades para prevenir la discriminacién y la violencia contra las mujeres.
Dichas estrategias son ineludibles, ya que en el pais se ha vivido una incorporacién importante de
las mujeres en el mercado de trabajo; en 2007, éstas representaban 41.4 por ciento, con respecto
a 17.6 de finales de los afios setenta. A pesar de los avances en |la independencia econdmica de las
mujeres, en México no se ha logrado erradicar la inequidad de género en el mercado laboral. En lo

! Entre las normas destinadas a fomentar la igualdad y la no discriminacién en el empleo y la ocupacién,
establecidas en el Convenio 111, adoptadas en 1958, en el articulo 1 se define el término discriminacion
como: “a) cualquier distincion, exclusién o preferencia basada en motivos de sexo [...] que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades, o de trato en el empleo yla ocupacion” (oit s/f, 14)
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relativo al indice de discriminacion salarial, las mujeres en el medio urbano perciben alrededor de
14 por ciento menos que los hombres por actividades similares, en tanto que, en el medio rural, la
brecha de género es alin mas desventajosa para ellas (Instituto Nacional de las Mujeres, INMUJERES
2008). De acuerdo con los datos de la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares (ENDIREH, 2016) de los 46.5 millones de mujeres de 15 afios y mas que residen en el pais,
se estima que 30.7 millones de ellas (66.1%) han padecido al menos un incidente de violencia
emocional, econdmica, fisica, sexual o discriminacion en los espacios escolar, laboral, comunitario,
familiar o en su relacion de pareja, en México el 26.6% de las mujeres que trabajan o trabajaron
alguna vez, ha experimentado alglin acto violento, principalmente de tipo sexual y de discriminacién
por razones de género o por embarazo. La discriminacion, las agresiones sexuales y las de tipo
emocional como las humillaciones, degradacién e intimidacion son los tipos de violencia mas
frecuentes en el trabajo.

En otro orden de ideas, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS) en coordinacién con la
Consejo Nacional para la Prevencién de la Discriminacién (CONAPRED) y a partir del 2009,
instrumenta la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 para la Igualdad Laboral entre Mujeres y
Hombres. El objetivo de esta Norma se establecid con el fin de evaluar y certificar las practicas en
materia de igualdad laboral y no discriminacién, implementadas en los centros de trabajo ademas
de dar cumplimiento a la normatividad nacional e internacional en materia de igualdad y no
discriminacidn laboral, previsidn social, climalaboral adecuado, accesibilidad, ergonomiay libertad
sindical. Dicha norma, a raiz de los cambios en las normativas en los temas que aborda, se fortalecio
dando como resultado el cambio de su denominacién quedando como NMX-R-025-SCFI-2012.
Actualmente las acciones de estas instituciones proponen en el 2015 un nuevo instrumento
denominado: Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en lgualdad Laboral y No Discriminacién
como parte de las lecciones aprendidas y maximo consenso por parte de las tres instituciones, a fin
de consolidar las bases institucionales de lucha contra la discriminacion en los centros de trabajo.
Las tres instituciones estan conscientes que la transformacion de los centros de trabajo requiere
corresponsabilidad, compromiso, conocimientos y herramientas eficaces para lograr el desarrollo
institucional u organizacional de los mismos, asi como en relacién con su entorno.

Pese a lo anterior, el hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral aln sigue siendo un asunto
invisibilizado e ignorado; del que es necesario hablar para evidenciar que se trata de un problema
de violencia de género que afecta diferencialmente a mujeres y hombres y que requiere abordarse
como un problema de interés publico.

Seglin investigaciones sobre el tema, toda institucién que reconoce e implementa una politica para
enfrentar el hostigamiento y acoso sexual en sus multiples aspectos, deja de ser cémplice de su
reproduccion; por ello, asumir una corresponsabilidad institucional con el personal, sera el primer
paso para generar las transformaciones que supone tener un ambiente laboral sano.
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El contenido de este documento es el siguiente:

En el Capitulo I, se exponen los objetivos que rigen este Protocolo para prevenir y atender la
violencialaboral, el acoso y el hostigamiento sexual en la administracién municipal de Purisima del
Rincdn, Guanajuato.

Dentro del Capitulo Il, se plantean los principios de actuacién que deben guiar todas las acciones
para el disefio, implementacién y evaluacién de los procesos, procedimientos y decisiones de las
instancias encargadas de atender los casos sobre las conductas consideradas en este Protocolo.

En el Capitulo lll, se da cuenta del marco conceptual que permite entender la violencia laboral, el
hostigamiento y acoso sexual, particularmente en el marco de la perspectiva de género.

Por lo que hace al Capitulo IV, se revisa la base legal que fundamenta la actuacién al interior del
municipio de Purisima del Rincdn, Guanajuato, a fin de que puedan prevenir, atender y promover la
sancion de conductas constitutivas de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual. De este
modo, se revisa el marco legal aplicable de los ambitos estatal, nacional e internacional.

En el Capitulo V, se describe el objetivo, facultades y organizacién que tiene el Comité para Prevenir
y Atender la violencia laboral, Acoso Sexual y Hostigamiento Sexual PAVLAHS, que es el drgano
encargado de la implementacion de este Protocolo.

Dentro de los capitulos VI, se exponen las estrategias para la prevencion y atencidn,
respectivamente, de la violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual, que deberan llevarse a
cabo al interior de la administracidn ptiblica del municipio de Purisima del Rincdn, Guanajuato.

En el Capitulo VI, se sefiala el tipo de medidas y sanciones que se deberan llevar a cabo por parte
de dicho Comité, para promover la sancion de actos de violencia laboral, hostigamiento sexual y
acoso sexual, por parte de las instancias competentes en materia laboral, administrativa y penal.

El capitulo VIII, se describen los lineamientos de actuacion del Ombudsperson, asi como su objeto,
nombramiento, funciones y atribuciones.

Finalmente, en el capitulo IX encontraremos los anexos que contienen los mecanismos para la
conformacion del Comité que atendera la problematica en cuestién.
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GLOSARIO

Acoso Sexual. - Es un comportamiento cuyo objetivo es intimidar, perseguir, apremiar e importunar
a alguien con molestias o requerimientos. Aunque normalmente se trata de una practica censurada,
se reproduce en contextos donde el entorno social brinda condiciones para ello al no existir una
sancion colectiva contra dichos actos. La Ley Federal del Trabajo, dentro del Articulo 3° Bis inciso a)
define el Acoso Sexual como; “Una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion,
hay un ejercicio del poder que conlleva a un estado de indefensién y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos”;

Comité, - El Comité para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual;
es el drgano que tiene como objetivo impulsar y llevar a cabo las acciones consideradas en el
Protocolo para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual; en cada
ente plblico del Municipio de Purisima del Rincén, Guanajuato;

Derechos Humanos. - Conjunto de prerrogativas sustentadas en la dignidad humana, cuya
realizacion efectiva resulta indispensable para el desarrollo integral de la persona. Este conjunto de
prerrogativas se encuentra establecido dentro del orden juridico nacional, en nuestra constitucion
politica, en los tratados internacionales y en las leyes, la importancia de estos derechos radica ensu
finalidad: proteger la vida, la libertad, |a justicia, la integridad, el bienestar y la propiedad de cada
persona frente a la autoridad. En virtud de que su fundamento juridico y filoséfico es la condicidn
propia del hombre, los derechos humanos son: Universales, Inherentes a las personas, Integrales,
es decir que se conciben como un todo indivisible e, Histéricos, porque son resultado de la
progresivatoma de conciencia de los seres humanos y de sus derechos y conquistas frente al abuso
del poder publico;

Equidad de Género. - La equidad es un principio de justicia emparentado con la idea de igualdad
sustantiva y el reconocimiento de las diferencias sociales. Ambas dimensiones se conjugan para dar
origen a un concepto que define la “equidad” como “una igualdad en las diferencias”, entrelazando
la referencia a los imperativos éticos que obligan a una sociedad a ocuparse de las circunstancias y
los contextos que provocan la desigualdad con el reconocimiento de la diversidad social, de tal
forma que a las personas puedan realizarse en sus propdsitos de vida seglin sus diferencias;

Género. - Categoria que analiza como se definen, representan y simbolizan las diferencias sexuales
en una determinada sociedad. Lo que se puede traducir en el proceso de simbolizacidn que se da
entre los sexos. Asi, el género implica una relacién entre los sujetos, que, al ser simbdlica, engloba
un conjunto de creencias atribuciones, practicas materiales, usos y costumbres, mitos y expectativas
de los que es propio de cada sexo;

Hostigamiento Sexual. - Es el ejercicio de poder, en una relacién de subordinacion real de la
victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar; que se expresa en conductas verbales,
fisica o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacidn lasciva; (LGAMVLV)
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Igualdad de género. - Situacion 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, econémica,
politica, cultural y familiar (Ley General de Igualdad entre Mujeres y Hombres LGIMH, Art. 5) La
igualdad entre mujeres y hombres implica la eliminacién de toda forma de discriminacion en
cualquiera de los ambitos de la vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo (LGIMH, Art. 6)

Lineamientos. - Lineamientos para la constitucion y actuacién de la Ombudsperson;

Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacién. - Mecanismo que establece los
requisitos para que los centros de trabajo publicos, privados y sociales, de cualquier actividad y
tamario, integren, implementen y ejecuten dentro de sus procesos de gestion y de recursos
humanos, practicas para laigualdad laboral y no discriminacion que favorezcan el desarrollo integral
de las y los trabajadores. Su finalidad es fijar las bases para el reconocimiento ptblico de los centros
de trabajo que demuestran la adopcidn y el cumplimiento de procesos y practicas a favor de la
igualdad laboral y no discriminacién;

Ombudsperson. - La figura de la Ombudsperson es un recurso del Comité PAVLAHS. La
Ombudsperson, realiza una funcion complementaria a la del Comité;

Perspectiva de género. - La vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los hombres,
que propone eliminar las causas de la opresién de género como la desigualdad, la injusticia y la
jerarquizacion de las personas basada en el género. Promueve la igualdad, la equidad, el adelantoy
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 &mbitos de toma de decisiones;

Sexo. - Diferencias y caracteristicas bioldgicas, anatomicas, fisiolégicas y cromosémicas de los seres
humanos que los definen como mujeres u hombres;

Violencia contra las mujeres. - Cualquier accidon u omisién 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;

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 tinicos 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 analogo
con la victima, independientemente de la relacion jerarquica, consistente en un acto o una omision
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.



PERIODICO OFICIAL 29 DE JULIO - 2021 PAGINA 141

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. 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 intimidacidn, 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 discriminacién por condicién
de género.

Autoridad substanciadora. - La contraloria interna u érganos internos de control o Asuntos
Internos, Las unidades administrativas a cargo de promover, evaluar y fortalecer el buen
funcionamiento del control interno en los entes publicos, asi como aquellas otras instancias de los
organos constitucionales autonomos que, conforme a sus respectivas leyes, sean competentes para
aplicar las leyes en materia de responsabilidades de Servidores Publicos. {Articulo 3 fraccion XX
LRAG.)

Autoridad resolutora. - La contraloria interna u érganos internos de control o Asuntos Internos,
Las unidades administrativas a cargo de promover, evaluar y fortalecer el buen funcionamiento del
control interno en los entes publicos, asi como aquellas otras instancias de los drganos
constitucionales auténomos que, conforme a sus respectivas leyes, sean competentes para aplicar
las leyes en materia de responsabilidades de Servidores Publicos. (Articulo 3 LRAG.)

Conflicto. - Por conflictos nos referimos a todas aquellas situaciones en las que se presentan
diferencias de intereses, valores, necesidades entre las personas, grupos, organizaciones o estados
que dificultan la resolucién de un problema. Se dice que hay un conflicto cuando dos 0 mas partes
interdependientes perciben que sus objetivos son incompatibles o irreconciliables. El conflicto es
inevitable y, si es bien manejado mediante técnicas y herramientas eficientes, puede ser
transformado positivamente en una oportunidad de cambio o crecimiento.?

Mediacion. - La mediacion es la intervencion de un tercero aceptable, imparcial y neutral, carente
de todo poder de decisidon, en una disputa o negociacion, con el fin de ayudar a las partes en
conflicto a llegar voluntariamente a un acuerdo propio y mutuamente aceptable alrededor de
los puntos de disputas (Moore, 1996).3

Negociacién. - Un proceso mediante el cual dos o mas actores de manera voluntaria, directa, y
utilizando medios pacificos, buscan llegar a un acuerdo para resolver diferencias e
incompatibilidades modificando el statu quo, intentando generar la mayor cantidad de valor
para la mayor cantidad de participantes a partir de la inversidon que cada uno(a) de ellos pone
en el proceso.*

Organo de Control. - Las unidades administrativas a cargo de promover, evaluar y fortalecer el
buen funcionamiento del control interno en los entes publicos, asi como aquellas otras instancias

2Azuela, M, (Coord) Manual para la Formacion y Capacitacion en Mediacion Comunitaria. CESUP: Centro de Seguridad Urbana y
Prevencién SC, México, 2014.pp.13.
3Azuela, M. {Coord) Manual para la Formacién y Capacitacién en Mediacion Comunitaria. CESUP: Centro de Seguridad Urbanay
Prevencion SC, México, 2014.pp.86.
“Azuela, M, (Coord) Manual para la Formacion y Capacitacién en Mediacion Comunitaria. CESUP: Centro de Seguridad Urbana y
Prevencién SC, México, 2014.pp.62.
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de los drganos constitucionales auténomos que, conforme a sus respectivas leyes, sean
competentes para aplicar las leyes en materia de responsabilidades de Servidores Ptblicos. LRAG,
Art. 2 fraccion XX.

Perspectiva de Género. - La visidn cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los hombres,
que 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)

Servidora y servidor piiblico. - La persona que desempeiie un empleo, cargo o comisién de
cualquier naturaleza en la Administraciéon municipal.
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OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo tiene como objetivo general establecer las pautas de actuacidn para prevenir
y atender la violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, en las instancias de la Administracion
Publica del Municipio de Purisima del Rincon, Guanajuato.

Sus objetivos especificos son:

1. Realizar acciones preventivas para evitar toda forma de manifestacion de violencia laboral,
hostigamiento y acoso sexual, que vulnere las condiciones de trabajo y el bienestar general
del personal;

2. Ofrecer mecanismos y herramientas al alcance de las y los servidores publicos en el
municipio de Purisima del Rincdn, Guanajuato, para la atencidn de las quejas de actos que
puedan constituir violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual;

3. Favorecer condiciones que garanticen un ambiente de trabajo libre de violencia laboral,
hostigamiento y acoso sexual entre servidoras y servidores ptiblicos;

4, Establecer un procedimiento interno de actuacion confidencial para dar curso a las quejas
de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual;

5. Definir las responsabilidades, derechos y obligaciones de las distintas partes involucradas
en la prevencion, atencion y observancia a los actos constitutivos de violencia laboral,
hostigamiento y acoso sexual en la administracidn publica del municipio de Purisima del
Rincdn, Guanajuato.
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PRINCIPIOS DE ACTUACION

El disefio, implementacion y evaluacion de los procesos, procedimientos y decisiones de las
instancias encargadas de atender los casos sobre las conductas consideradas en este Protocolo,
debera llevarse a cabo en todo momento atendiendo a los siguientes principios de actuacion:

» Confianza y credibilidad. Las figuras que conforman el Comité para atender la violencia
laboral, acoso y hostigamiento sexual, se conduciran con relaciéon a la persona agraviada
bajo el principio de credibilidad y reconocimiento de su dicho.

» Calidad en la atencién. Las personas que integran el Comité brindaran un trato a quien
inicien un proceso de queja, centrado en la empatia, calidez y respeto, y estara libre de toda
estigmatizacion y prejuicio, asi como de todo acto de coaccidn, induccion o inhibicidn que
busque el desistimiento de la persona agraviada de exigir sus derechos. En casos de
personas presuntas victimas en situacion de vulnerabilidad, por ejemplo, en razén de
discapacidad, pobreza extrema, origen étnico, etc. se deberan desarrollar medidas
especiales que respondan a enfoques especializados.

> Participacién conjunta. Las personas que conforman el comité deberan informar a la
persona agraviada que tiene derecho a ser asesorada y acompariada por la persona de su
confianza a lo largo del desarrollo de la queja, garantizando en todo momento que ello no
implicara menoscabo alguno de sus derechos ni eximir a las autoridades competentes de
sus responsabilidades.

> Interpretacién normativa Pro Persona. Toda norma de derechos humanos invocada en el
proceso de atencidn de los casos sera interpretada en todo momento conforme ala maxima
proteccion que ofrezca a las personas.

> Respeto y proteccion de la dignidad e integridad. El comité garantizarda que todo acto
realizado en el marco de este Protocolo se lleve acabo desde un marco de respeto y
proteccién de la dignidad e integridad de las personas involucradas, a quien se le debera
evitar tramites, procedimientos o actos que puedan revictimizarla.

> lgualdad y no discriminacién. Las personas que integran el comité deberan brindar una
atencion de las personas agraviada preservando en todo momento el principio de igualdad
desde la perspectiva de género, y sin hacer distincion alguna por motivos de origen étnico,
sexo, género, edad, situacion socioeconémica o cualquier otro, tenga por objeto o resultado
el menoscabo de sus derechos y libertades.

> Gratuidad. El comité hara del conocimieto a la pesona agraviada que todas las acciones y
tramites que se lleven a cabo para la atencion y el acceso a la justicia seran gratuitas.

> Debida diligencia. Todas las autoridades municipales involucradas en los casos que refiere
este Protocolo asumiran sus responsabilidades de manera proactiva, llevando a cabo las
acciones necesarias y de manera oportuna para cumplir con el objetivo del Protocolo,
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tratando en todo momento a las personas involucradas parte del proceso como titulares de
derechos. En atencidn a este principio, se deberdan promover acciones de prevencién
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 estatal involucradas en los
casos que refiere este Protocolo garantizaran el desahogo del proceso conforme a las etapas
y procedimientos establecidos para ello, y a tomar en cuenta los contenidos y
procedimientos establecidos en las normas, todo lo cual garantice un resultado justo y
equitativo.

> Confidencialidad. Las personas que conforman el comité y quienes se involucren en alguno
de los casos previstos en este Protocolo estaran obligados a la proteccion de los datos
personales de las personas agraviadas, a que se mantenga bajo resguardo su identidad y
formas de localizacién, asi como los datos relativos al problema que motiva la intervencién
de la autoridad competente. Toda la informacién que obre en el expediente de cada caso
debera ser usada exclusivamente para los fines a que motiven la intervencidn publica.

Estos principios de actuacidn se encuentran sustentados en mandatos de Ley, por lo que su violacidn
u omisidn constituyen faltas y en algunos casos responsabilidades administrativas, laborales o
penales de las y los servidores publicos.
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I. MARCO CONCEPTUAL

La violencia es un problema que obedece a causas multifactoriales, que cobra multiples expresiones
y tiene amplias consecuencias para la vida de las personas y comunidades en todas sus esferas. En
virtud de lo anterior, su definicion resulta complejay no es univoca ya que se encuentra permeada
por las percepciones y subjetividades de quienes la experimentan y de quienes la estudian. De este
modo, las distintas conceptualizaciones de violencia han dependido de los objetivos y perspectivas
desde los cuales se aborda.

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud, 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”.®

El socidlogo francés, analista de las relaciones de poder, Foucault sefiala que la violencia es un medio
de quienes tienen mas poder en la sociedad, sobre los que no lo tienen; es un recurso de dominacion
social que se dirige a los cuerpos y a las almas de las personas con el fin de lograr su control y
mantener el orden establecido. En este sentido, la violencia representa, en términos de Foucault, un
medio indispensable para asegurar que cada quien se quede en su lugary de esta forma el ordeny
la hegemonia se preserven. El quedarse en su lugar representa la conservacion de las relaciones de
poder establecidas por quienes detentan ese poder.®

En este orden de ideas, la violencia que se manifiesta en el ambito laboral, y que genéricamente se
denomina como violencia laboral, asi como sus manifestaciones relativas al hostigamiento y acoso
laboral o sexual, deben ser vistas como conductas orientadas a controlar y mantener un orden de
cosas que responde ala necesidad de someter y oprimir a las personas, con fines y formas ilegitimas,
ilegales y/o atentatorias de los derechos humanos de todas las personas que ahi conviven con un
fin laboral. En ese sentido, la violencia laboral, el hostigamiento y acoso sexual son formas de
violencia que deben ser desterradas de las relaciones cotidianas que se dan en el ambito laboral.

Para ello es importante reconocer que muchas de sus expresiones estan basadas en dinamicas de
las relaciones de género, por lo que deben ser analizadas y planteadas como violencia de género.
Esto es, se precisa vincular esta perspectiva de analisis con el campo de las relaciones de género,
enfocandola como un medio de control que se dirige a preservar las construcciones socioculturales
dominantes de género.

A este respecto se debe tener en cuenta que el concepto “género”, como categoria analitica remite
a una forma de diferenciacion social presente en todas las sociedades y cuyo punto de referencia es
el sexo, por tanto, este concepto no se limita a la situacion de las mujeres, sino que busca dar cuenta
de las relaciones entre mujeres y hombres, generando un orden social que organiza las relaciones
sociales y estructuras de poder que genera diferencias y oposiciones, impactando las condiciones y
posiciones que detentan socialmente las personas a partir de su pertenencia sexual. Refiere, en

% Organizacion Mundial de la Salud. Ver: http://www.who.int/topics/violence/es/.
¢ Foucault, M. (1997): Vigilar y castigar. Nacimiento de la prisién. México. DF: Siglo XXI.
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sentido amplio, a las diferencias y relaciones construidas socialmente entre mujeres y hombres, asi
como al interior del grupo intragenérico, mismas que varian dependiendo del momento histdrico,
del lugar y del contexto. Es importante sefialar que el orden de género imperante implica no solo
diferencias entre las mujeres y los hombres, sino una jerarquizacion de las personas a partir de su
sexo, que derivan en desventajas, subordinacion y discriminacidn en contra de las mujeres.

La violencia de género, en ese sentido, se expresa en mayor medida contra las mujeres. Esta
violencia tiene unafuncidn central en |la preservacién del sistema patriarcal dominante, bajo el cual
se han jerarquizado los géneros y se han estereotipado los roles, las identidades y las actitudes de
las mujeres y los hombres. En esta jerarquia de las personas basada en su sexo, las mujeres se
encuentran en una posicién subordinada frente a los hombres, y la violencia constituye un medio
de preservacién de esa hegemonia.

De este modo, la violencia contra las mujeres es una expresion de relaciones de género desiguales,
la cual tiene bases histdricas, sociales y culturales complejas, por lo cual no se puede abordar desde
la perspectiva de actos aislados y ocasionales, producto de decisiones personales de quienes la
ejercen, sino que se debe entender como un problemaque se configurasobrerelaciones desiguales
de poder, y que se sostiene en prejuicios y estigmas historicos socialmente construidos, que tienen
un efecto excluyente de menoscabo o anulacion del reconocimiento de los derechos humanos y las
libertades fundamentales de las personas.

Debido a ese orden de género que busca ser preservado mediante la violencia, es que la frecuencia
y gravedad de la violencia laboral, asi como del acoso y el hostigamiento sexual dirigido a las
mujeres, en cualquier ambito, particularmente en el laboral, resulta ampliamente mayor al que
sufren los hombres.

Es importante mencionar que existe una delgada linea entre los conceptos de discriminacion y
violencia laboral que pudieran suscitar un erréneo tratamiento y seguimiento de los casos, por lo
que se debe establecer la diferencia entre ambas formas de violencia, conceptos que se definen
conforme a la Norma Mexicana NMX-R-025-5CF|-2015.

“Discriminacion: Toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por accion u omision, con
intencion o sin ella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por objeto o resultado
obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos humanos y libertades, cuando se base en uno o mds de los siguientes motivos: el origen
étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la
condicion social, economica, de salud o juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias sexuales,
la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares,
el idioma, los antecedentes penales o cualquier otro motivo; También se entenderd como
discriminacion la homofobia, misoginia, cualquier manifestacion de xenofobia, segregacion racial,
antisemitismo, asi como la discriminacion racial y otras formas conexas de intolerancia”.
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Definiéndose la violencia laboral como:

“Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o andlogo con la victima,
independientemente de la relacion jerdrquica, consistente en un acto o una omisién 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”.

Por lo que, al momento de atender un caso de violencialaboral, es de sumaimportancia identificar
y diferenciar dichos conceptos, para llevar a cabo el tratamiento correspondiente, tomando la
acciones y medidas necesarias de acuerdo a lo previsto en este instrumento.

Por su parte, la violencia en el ambito laboral es una preocupacién relativamente reciente, que se
enmarca en un cuestionamiento mas amplio respecto a la necesidad de construir culturas
organizacionales democraticas, igualitarias, inclusivas y respetuosas de los derechos de todas las
personas.

Lo anterior, ha implicado observar los lugares de trabajo como espacios en los que se construye una
cultura propia, a partir de la que se comunica a sus integrantes los principios, practicas, valores y
creencias permitidas, valoradas y compartidas; y también, se transmite todo aquello que no seria
permitido ni en las relaciones formales ni en las informales.

Esta cultura propia y las dinamicas que se producen en los espacios laborales también se ven
afectadas por las relaciones sociales, politicas y econédmicas que suceden en el contexto en el que
la organizacion esta inserta. Asimismo, la cultura organizacional se construye por las personas que
la integran y estas poseen creencias que adquirieron en un proceso social mas amplio.

Como fue sefialado anteriormente, la violencia implica una relacién de poder en la que quien ejerce
la violencia posee un poder legitimado desde una posicién de dominacion. En la relacion laboral,
siendo ésta en esencia jerarquica, la violencia laboral se ejerce en principio por parte de quien se
encuentra en una mejor posicion dentro de esa escala de jerarquia, aunque no es poco comun que
se lleve a cabo también por pares y eventualmente personas subordinadas.

Zarpf, Knors y Kulla hacen referencia a siete ambitos en los que se configura el acoso u
hostigamiento laboral:

1. Medidas de la organizacion, como asignar tareas que no le corresponden a la
persona;

2. Aislamiento social, por ejemplo, separar a la persona del grupo, no invitarla a
reuniones o actividades que se realizan en la oficina;

3. Ataques a la vida privada de la persona, por ejemplo, hacer comentarios criticos
hacia la familia o |a pareja;

4. Violencia fisica, es decir, jalones, empujones, golpes;

5. Ataques a las creencias o condiciones de la persona, por ejemplo, a sus creencias

religiosas o a sus caracteristicas fisicas;
6. Agresiones verbales, como insultos y gritos;
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7. Rumores que desacreditan a las personas.

Mujeres y hombres estan expuestos a padecer las situaciones y conductas antes sefialadas, no
obstante, no lo estan en el mismo grado. En el caso de las mujeres, la desigual relacion de poder
existente que tienen respecto de los hombres en el conjunto de la sociedad, en el espacio laboral
hace que la violencia no solo la padezcan por parte de personas, que son sus superiores jerarquicos,
sino también de manera generalizada por sus pares, subordinados, e incluso en ocasiones por
personas externas al lugar de trabajo (usuarias/os, clientes o proveeduria de bienes o servicios).

En general, en las definiciones normativas de la violencia laboral, el hostigamiento y el acoso sexual,
no se reconoce esta mayor incidencia en las mujeres ni se les concibe del todo como expresiones
de violencia de género. No obstante, no dejan de ser dtiles para entender la complejidad del
problema y precisamente deben ser analizadas en su complejidad de género ala luz de sus diversas
manifestaciones. Es por ello que, enseguida se plantean algunas conceptualizaciones de violencia
laboral, hostigamiento y acoso laboral, seguidas por descripciones de las conductas constitutivas de
tales formas de violencia.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la violencia laboral puede
manifestarse a través de lesiones o agresiones fisicas a una persona, que provoquen dafios reales;
o del abuso intenso y permanente en forma de: a) abuso verbal, incluidos insultos o lenguaje
despectivo; b) un lenguaje corporal agresivo, que indique intimidacidn, desprecio o desdén; c) el
acoso, incluidos el mobbing(o acoso laboral), el bullying (intimidacion) y el acoso racial o sexual.’

Concretamente, las expresiones de violencia laboral pueden consistir en:

e Ignorar o ridiculizar a la persona;

e Sobrecargarla de trabajo;

e Insultar;

e Hacerla sentir unaindtil;

e Cambiarla constantemente de plaza laboral, etc.

e Descrédito de la victima por parte de compaferos/as de trabajo;
e Murmurar o calumniarla;

e Lanzar rumores sobre ella;

e Ridiculizarla o reirse de ella;

e Intentar que se someta a un examen psiquiatrico;

e Burlarse de sus dolencias o discapacidad;

e Imitar las maneras, la voz y gestos de la victima para ridiculizarla;
e Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas;

"Ver Repertorio de recomendaciones prdcticas sobre la violencia en el lugar de trabajo en el sector de los
servicios y medidas para combatirla. Reuniébn de expertos para elaborar un repertorio de
recomendaciones practicas sobre la violencia y el estrés en el trabajo en el sector de los servicios: una
amenaza para la productividad y el trabajo decente (8-15 de octubre de 2003), Ginebra,
http://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/ @ed_protect/ @protrav/@safework/docu
ments/normativeinstrument/wcms_112578.pdf, URL consultado el 2 de octubre de 2015, pp. 13 y 14.
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e Burlarse de su vida privada o utilizar contra ella el sarcasmo o la parodia;

e Reirse de sus origenes;

e Emitir mensajes represivos u ofensivos, ya sea verbalmente, por escrito, por correo
electrénico, etc;

e Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada;

e Cuestionar y desautorizar las decisiones de la victima;

e Injuriarla en términos obscenos y degradantes;

e Dirigirle miradas de desprecio;

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

e Levantamiento de rumores falsos o comentarios especificos sobre la vida privada de la
persona;

e Instrucciones al resto del personal de no hablar o no relacionarse con la victima;

e Impedirle a la persona su relacién con el exterior, asi como su interaccién con personas
usuarias;

e Maltratarla verbalmente en publico;

e Aplicaciones injustificadas o desproporcionadas de medidas disciplinarias;

e Reducciones continuas de salarios y otras formas de amonestaciones injustificadas;

e Amenazas de despido o de reportar sus “negligencias” o “inadecuados comportamientos”
a instancias o jefas/jefes superiores;

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

e Instigacién a que otros trabajadores y trabajadoras emulen a la persona hostigadora o
perpetradora del maltrato;

e Ignorar o minimizar las quejas o denuncias que la persona hace respecto a cualquiera de las
acciones antes mencionadas.

La lista puede ser muy larga y mayor al tipo de expresiones de hostigamiento y acoso sexual, dado
que estas, a pesar de encerrar por si mismas un catalogo también amplio, implican exclusivamente
fines de caracter sexual o lascivo.?

Respecto del término hostigamiento, la OIT lo utiliza para referirse a “los ataques perjudiciales
persistentes de caracter fisico o psicoldgico, normalmente impredecibles, irracionales e injustos, a
una persona o a un grupo de empleados”.’

Dicho organismo ubica al hostigamiento como una modalidad de la violencia laboral*® y plantea que
ninglin empleado, cualquiera que sea su sexo, debe ser sometido a algtn tipo de acoso o presion
bajo cualquier condicién de empleo, ni maltrato psicoldgico, persecucién o trato injusto en el
trabajo; inclusive la vigilancia electrénica puede constituir hostigamiento potencial. De suma

& De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafiola, lascivo es un adjetivo relativo a lalascivia, la
cual es definida como “propension a los deleites carnales”.

® OIT ABC de los derechosy la igualdad de género, 2008, 22 edicién, Ginebra,
http: //www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/publication/wcms_094520.pdf, pagina web consultada el 18 de abril de 2016, p. 24.
1%Esto no debe dar lugar a interpretar que el hostigamiento sélo se manifieste en el espacio laboral, como
ya es reconocido por las leyes mexicanas en la materia, como se vera en el siguiente capftulo.
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relevancia es la consideracion de la que las victimas de hostigamiento deben ser protegidas a través
de medidas de prevencidn y reparacidn frente a represalias o acciones disciplinarias.!!

En cuanto al acoso sexual, la OIT lo reconoce como una forma de hostigamiento, y lo define como:

“Toda insinuacién sexual o comportamiento verbal o fisico de indole sexual no deseado, cuya
aceptacion es condicion implicita o explicita para obtener decisiones favorables que inciden
en el propio empleo, cuya finalidad o consecuencia es interferir sin razon alguna en el
rendimiento laboral de una persona, o de crear un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o

humillante.”*?

Asi mismo, sefiala que puede incluir las siguientes caracteristicas o manifestaciones, tales como:

e ‘“Insultos, observaciones, bromas e insinuaciones de caracter sexual y comentarios
inapropiados sobre la forma de vestir, el fisico, la edad o la situacién familiar de una
persona;

e Contacto fisico innecesario y no deseado, como tocamientos, caricias, pellizcos o
agresiones sexuales;

¢ Observaciones avergonzantes y otras formas de hostigamiento verbal;

e Miradas lascivas y gestos relacionados con la sexualidad;

¢ Invitaciones comprometedoras;

¢ Solicitud o exigencia de favores sexuales;

¢ Amenazas de despido explicitas o implicitas, denegacion de promociones, etcétera, si los
favores sexuales no son satisfechos.”*®

Por lo que hace al hostigamiento sexual y el acoso sexual, el Instituto Nacional de las Mujeres

(Inmujeres), plantea como conductas que pueden ser constitutivas de ello las siguientes:

1. “Imagenes de naturaleza sexual u otrasimagenes que la/loincomoden carteles, calendarios,
pantallas de computadoras.

Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia.

Miradas morbosas o gestos sugestivos que la o lo molesten.

Burlas, bromas, comentarios o preguntas incomodas sobre su vida sexual o amorosa.
Presion para aceptar invitaciones a encuentros o citas fuera de su lugar de trabajo

Cartas, llamadas telefénicas o mensajes de naturaleza sexual no deseados.

N o usE®WN

Amenazas que afecten negativamente su situacion laboral si no acepta las invitaciones o

propuestas sexuales.

8. Exigenciaderealizar labores que no competan a sus funciones u otras medidas disciplinarias
por rechazar proposiciones sexuales.

9. Roces, contacto fisico no deseado.

*1 Organizacion Internacional del Trabajo, ABC de los derechos de las trabajadoras....p. 24
2jdem, p. 22.
Bidem, p. 22.
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10. Presiones para tener relaciones sexuales”**

Constituyéndose también como una forma de violencia laboral el denominado Sindrome de
Burnout, causado por un cumulo de circunstancias, como el estrés crénico, la sobrecarga
profesional, los horarios excesivos, el agotamiento emocional y una insoportable sensacién de falta
de realizacién personal. Puede afectar a cualquier trabajador, pero es especialmente frecuente
entre los médicos, el personal sanitario y otras profesiones con gran carga emocional y que exigen
un fuerte compromiso personal, asi como en deportistas de élite sometidos de forma prolongada a
intensos entrenamientos y que no perciben la suficiente recompensa. Se manifiesta por
sentimientos de impotencia con cansancio, agotamiento, depresion, insatisfaccion, irritabilidad y
una actitud cinica o suspicaz, a los que pueden sumarse multiples molestias fisicas: insomnio,
cefaleas, mareos, mialgias, trastornos digestivos, infecciones, trastornos respiratorios, circulatorios
y digestivos.

A si mismo, la Norma NMX-R-025-SCF|-2015 en lgualdad Laboral y No Discriminacion en el Diario
Oficial de |la Federacidn, cuyo objetivo es establecer los requisitos para que los centros de trabajo,
publicos, privados y sociales de cualquier actividad y tamafio integren, implementen y ejecuten
dentro de sus procesos de gestion y de recursos humanos, practicas para la igualdad laboral y no
discriminacién que favorezcan el desarrollo integral de los trabajadores, define como:

“4.5 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”.

“4.25 Hostigamiento sexual: El 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 connotacion lasciva”.

“4.51 Violencia: Cualquier accién u omision que cause dafio o sufrimiento psicolégico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte, y que se puede presentar tanto en el ambito privado
como en el publico”.

“4.52 Violencia laboral y docente: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente
o andlogo con la victima, independientemente de la relacion jerérquica, consistente en un acto o una
omision 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.”

Siendo importante mencionar que la idea de la creacién de esta Norma y misma que define este
tipo de conductas, es consolidar las bases de lucha contra ladiscriminacion de los centros de trabajo,
conscientes de que la transformacion, requiere de corresponsabilidad, compromiso, conocimientos
y herramientas eficaces para lograr el desarrollo institucional y de los mismos, asi como en relacion
a su entorno

“Inmujeres, Protocolo de intervencién para casos de hostigamiento y acoso sexual, 2009, p. 20.
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A nivel internacional y nacional sigue creciendo el reconocimiento de la necesidad de incorporar
principios de igualdad entre mujeres y hombres en los centros de trabajo, con el propdsito de
eliminar, prejuicios y estereotipos discriminatorios en dichos espacios.

Finalmente es importante reconocer que, si bien es cierto que las practicas discriminatorias, forman
parte de lo cotidiano en muchos centros de trabajo, también es cierto que muchos centros de
trabajo optan por la mejora contintia adoptando y aplicando las buenas practicas laborales en
términos de igualdad, inclusion y no discriminacion. En este sentido, NMX-R-025-SCFI-2015, es una
oportunidad e invitacion para seguir creciendo en los centros de trabajo en estas practicas.

En este apartado conceptual se presentan diversas definiciones, en torno a las cuales existe
consenso entre especialistas e instituciones preocupadas por avanzar en su prevencién, deteccion,
atencién y eliminacion. Tales definiciones no son en si mismas norma legal, pero si constituyen
elementos que sirven para que las diversas autoridades —judiciales, jurisdiccionales, asi como
responsables de la vigencia del derecho de las mujeres a una vida libre de violencia- definan el
contenido y alcance de las disposiciones legales aplicables, las cuales se plantean en el capitulo
siguiente.
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II. MARCO JURIDICO EN MATERIA DE VIOLENCIA LABORAL, ACOSO Y
HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Meéxico se ha erigido como un Estado Constitucional de Derecho® en el que debe imperar de manera
categdrica la supremacia del texto Constitucional, el cual establece las bases fundamentales a las
cuales debe cefiirse la actuacion de la ciudadania y de quienes laboran en el servicio ptiblico, por lo
queresultaindispensable en primer término que conozcan los limites de sus actos frente a las demas
personas, inclusive de quienes laboralmente dependan jerarquicamente de ellos(as). Y en segundo
lugar, es indispensable que quienes laboran en el ambito ptblico tengan conocimiento del marco
legal que protege a las mujeres a ejercer su derecho a una vida libre de violencia, de las instancias
responsables de prevenir, atender y sancionar este tipo de conductas, de los diversos
procedimientos legales y las consecuencias juridicas previstas en los distintos ordenamientos legales
respecto de la violencia laboral, el acoso sexual y/o el hostigamiento sexual, a fin de hacerla efectiva
ya sea como servidores(as) publicos(as) encargados de hacer valer la legislacion aplicable o como
posibles victimas de este tipo de actos violentos.

Por lo anterior, en este capitulo se delimita el marco juridico vigente y aplicable que regula el ambito
de actuacion de las diferentes autoridades estatales de Guanajuato competentes en materia de
prevencion, atencion y sancion de la violencia laboral, acoso sexual y el hostigamiento sexual que
se pudiera ejercer al interior de las dependencias del Gobierno del estado de Guanajuato y sus
municipios.® El capitulo se conforma de los siguientes apartados:

[i] Marco juridico internacional en materia de acoso sexual, hostigamiento sexual y violencia
laboral;

[ii] Marco juridico nacional en materia de acoso sexual, hostigamiento sexual y violencia laboral;
[iii] Marco juridico estatal en materia de acoso sexual y hostigamiento sexual y violencia laboral;

[iv] Cédigo de ética aplicable a las personas servidoras ptiblicas de la administracion municipal de
Purisima del Rincon, Guanajuato;

[v] Instrumentos Legales.

Antes de pasar a la revision puntual de la legislacion en la materia, es importante dejar asentado
que, pese a que el ejercicio de este tipo de violencias dirigidas sobre todo en contra de las mujeres
no es nuevo, aun no se conocen sus dimensiones y caracteristicas con la suficiencia debida, como
tampoco se cuenta con un marco juridico completo e integral para desalentarlas, atenderlas y
sancionarlas, cuestion de la que se dara cuenta mas adelante.

15Zagrebelsky, Gustavo, El derecho diictil, Ley, derechos, justicia, 1995, Espaiia, Editorial Trotta.

16 Parte de la legislacién analizada del &mbito estatal es aplicable también a ese tipo de conductas cuando
se presentan en el mbito de las empresas privadas, como también la que se presenta en ambito escolar
o en cualquiera otro. No obstante, el andlisis que sigue refiere a la situacién especifica de ese tipo de
conductas en el &mbito del servicio ptiblico estatal.
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Efectivamente, pese a que ha sido creciente la incorporacién de las mujeres al mundo laboral en las
ultimas décadas, y no obstante el hecho de que existen multiples investigaciones sobre las
condiciones de desigualdad en derechos y oportunidades que viven las mujeres respecto a los
hombres en esa esfera, poco se ha analizado en lo que atafie en particular al problema del acoso
sexual, el hostigamiento sexual y la violencia a la que se enfrentan las mujeres en el ambito laboral.??

No obstante, lo anterior, existen algunos datos que permiten dimensionar y caracterizar el
problema. La Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares 2016 (ENDIREH)
revela que, el 26.6% de las mujeres que trabajan o trabajaron alguna vez, ha experimentado algun
acto violento, principalmente de tipo sexual y de discriminacidn por razones de género o por
embarazo. La discriminacion, las agresiones sexuales y las de tipo emocional como las humillaciones,
degradacién e intimidacién son los tipos de violencia mas frecuentes en el trabajo.®

En cuanto a la consideracion del problema por parte de las autoridades, ha sido hasta épocareciente
que éstas se han ocupado de legislar, atender y sancionar estas conductas que atentan contra la
dignidad de las personas. Concretamente, el hostigamiento sexual se tipificé!® en el Cédigo Penal
Federal (CPF) en 1991y desde ese afio no ha tenido una sola reforma que lo defina de mejor manera.
A partir de entonces, esta figura se ha introducido en la mayoria de los cddigos penales del pais, y
es hasta el afio 2007 que se incluyé como una manifestacion mas de violencia en la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, distinguiéndose por primera ocasion entre las
conductas de hostigamiento y acoso sexual, no obstante, lo cual es importante destacar que esta
ultima no ha sido contemplada atin en el CPF.

Es de considerar que el Cddigo Penal del Estado de Guanajuato tipifica tanto el acoso sexual como
el hostigamiento sexual en el Capitulo | del Titulo Décimo Quinto correspondiente a “Delitos contra
la Libertad y el Normal Desarrollo Psicosexual”, en el articulo 259 Bis, conductas que fueron
integradas al mismo desde el afio 2010.

Marco jurfdico internacional en materia de violencia laboral, el acoso y el hostigamiento
sexual,

La Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW)
considerada la carta magna de los derechos humanos de las mujeres, de manera genérica en el
articulo 11 obliga a los estados partes para que adopten medidas apropiadas para eliminar la
discriminacién de las mujeres en el ambito laboral, por lo cual el Comité para la Eliminacién de la
Discriminacién contra la Mujer, que es su mecanismo de seguimiento y evaluacién, ha exhortado a

YCfr. Frias, Sonia, “Hostigamiento, acoso sexual y discriminacion laboral por embarazo en México”, en
Revista Mexicana de Sociologia, volumen ntimero 2, abril-junio 2011, p. 329.

1 ttps://www.milenio.com/opinion/tania-meza-escorza/meza-de-redaccion/endireh-2016-cifras-
oficiales-violencia-mujeres.

19 En la terminologia del derecho penal, tipo “es una figura elaborada por el legislador, descriptiva de una
clase de eventos antisociales, con un contenido necesario y suficiente para garantizar uno o mas bienes
juridicos” (Islas, Olga, [1982], Andlisis I6gico de los delitos contra la vida, Editorial Trillas, México, p. 15).



PAGINA 156 29 DE JULIO - 2021 PERIODICO OFICIAL

estos a través de las Recomendaciones Generales nimeros 12%° y 19 a llevar a cabo acciones que
protejan a las mujeres de este tipo de violencia. Por medio de la Recomendacidn 12 se exhorta a los
estados partes a que informen sobre “la legislacién vigente para protegerla —a la mujer— de la
frecuencia de cualquier tipo de violencia cotidiana, entre los que se encuentran el acoso sexual en
ellugar detrabajo”; y a través de la Recomendacién General 19,%! dedicada de manera especifica al
problema de la violencia contra las mujeres, se hacen observaciones a algunas disposiciones de la
CEDAW, entre la que se encuentra precisamente el citado articulo 11:

“17. Laigualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada cuando se las somete a
vialencia, por su condicién de mujeres, por ejemplo, el hostigamiento sexual en el trabajo.

18. El hostigamiento sexual incluye un comportamiento de tono sexual tal como contactos
fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicidn de pornografia y exigencias
sexuales, verbales o de hecho. Este tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir
un problema de salud y de seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos
suficientes para creer que su negativa podria causarle problemas en el trabajo, en la
contratacién o el ascenso inclusive, o cuando crea un medio de trabajo hostil.”

A partir de las diversas observaciones hechas por el Comité, se recomendé a los estados partes
incluir en sus informes datos sobre el hostigamiento sexual y las medidas adoptadas para proteger
a las mujeres de esta conducta y otras formas de violencia o coaccidn en los lugares de trabajo, asi
como adoptar las medidas juridicas eficaces —como sanciones penales, recursos civiles e
indemnizaciones— para proteger a las mujeres de todo tipo de violencia, entre ellas el
hostigamiento en el lugar de trabajo.

A nivel regional, la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres, “Convencion de Belém do Pard”, al definir en el articulo 2 lo que debe
entenderse por violencia incluye el acoso sexual que se ejerce en el lugar de trabajo, en instituciones
educativas, establecimientos de salud o cualquier otro lugar, comprometiéndose los estados partes
a través del articulo 7 inciso c) a “adoptar medidas juridicas para conminar al agresor a abstenerse
de hostigar, amenazar, dafiar o poner en peligro la vida de la mujer de cualquier forma que atente
contra su integridad o perjudique su propiedad”.

En tanto que para la efectiva implementacién de esta Convencidn se ha considerado necesario un
proceso de evaluacion y apoyo continuo e independiente, se cred en 2004 el Mecanismo de
Seguimiento de la Convencién de Belém do Pard (MESECVI)? a través del cual los Estados Parte han

0 Naciones Unidas, Octavo periodo de sesiones, 1989, CEDAW,
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm-sp.htm, URL consultado el 19 de
noviembre de 2015.
21 Naciones Unidas, 11¢ periodo de sesiones, 1992, CEDAW,
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm-sp.htm, URL consultado el 19 de
noviembre de 2015.

2 La MESECVI opera mediante dos tipos de reunion: las Reuniones del Comité de Expertas y las de la
Conferencia de Estados Partes [Organizacion de los Estados Americanos, Mecanismo de seguimiento de
la Convencion de Belém do Para (MESECVI), http://www.oas.org/es/mesecvi/reuniones.asp, URL
consultado el 26 de noviembre de 2015].
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llegado a algunos acuerdos relacionados con el acoso y el hostigamiento sexual. Asi, en la reunién
llevada a cabo los dias 24 y 25 de marzo de 2011 en Antigua, Guatemala se acordé:

“19, Solicitar a la Presidencia de esta Conferencia que, con ocasién de la Cuadragésima
Primera Asamblea General de la OEA, proponga la incorporacion en la ‘Declaracién de San
Salvador sobre Seguridad Ciudadana en las Américas’, de acciones para la eliminacion de la
violencia contra las mujeres, haciendo énfasis en la situacion de [...] el acoso sexual como un
problema de seguridad ciudadana.”?

Se hace mencidn al Convenio relativo a la discriminacién en materia y ocupacién adoptado el 25 de
junio de 1958 por la conferencia general de la organizacién internacional del trabajo (OIT) vy la
Declaracién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su octogésima sextareunién,
Ginebra, 18 de junio de 19982,

Con todo esto, el Estado Mexicano estd mas que obligado a tomar acciones en materia de
prevencion, atencién, sancién y erradicacion de conductas que constituyen acoso, hostigamiento
sexual y violencia laboral en contra de las mujeres.

Marco juridico nacional en materia de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual

Lo estipulado por los tratados internacionales en materia de derechos humanos en general, y
especificamente los de derechos humanos de las mujeres, resulta de capital importancia, ya que
forman parte del marco legal mexicano, esto en virtud de que desde su promulgacion, la
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 133 ha establecido que, los
tratados internacionales pactados por el Estado Mexicano, forman parte de la ley suprema del pais,
amén de la importante reforma constitucional del 10 de junio de 2011, a partir de la cual se reconoce
de manera expresa y categodrica que toda persona goza de los derechos y mecanismos de garantia
reconocidos tanto por la Carta Magna como en dichos instrumentos.

Asimismo, establece la obligacidon de todas las autoridades a promover, respetar, proteger y
garantizar los derechos humanos de todas las personas y dispone la prohibicién de toda forma de
discriminacién por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicién social, salud,

3 Organizacién de los Estados Americanos, Mecanismo de seguimiento de la Convencién de Belém do
Para (MESECVI), Acuerdos de la Tercera Conferencia de los Estados Parte del Mecanismo de Seguimiento
delalmplementacién de la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionary Erradicar la Violencia
contra la Mujer, “Convencion de Belém do Para”, http.//www.oas.org/es/mesecvi/docs/CEP3-Agreements-
SP.pdf, URL consultado el 26 de noviembre de 2015.

24 Convenio relativo a la discriminacién en materia de empleo y ocupacién (Entrada en vigor: 15 junio
1960) Adopcién: Ginebra, 422 reunién CIT (25 junio 1958) Vinculacién a México el 11 de septiembre de
1961, publicacibn en el DOF el 3 de enero de 1961 y el 11 de agosto de 1963.
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 iLO CODE:C111, URL
consultado el 15 de mayo del 2017.

ZDeclaracién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su octogésima sexta reunién,
Ginebra, 18 de junio de 1998http://ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--es/index.htm
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religion, opiniones, referencias sexuales, estado civil o cualquiera que atente contra la dignidad
humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades.

A nivel nacional, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLV)
identifica diversas modalidades y tipos de violencia contra las mujeres. Las modalidades, de acuerdo
con el articulo 5, fraccion V, son “lasformas, manifestaciones o los ambitos de ocurrencia en que se
presenta la violencia contra las mujeres.” De este modo la Ley identifica la violencia en el ambito
familiar, la violencia laboral y docente, la violencia en la comunidad, la violencia institucional y la
violencia feminicida. Existen diferentes tipos de violencia en contra de las mujeres, las cuales de
acuerdo al articulo 62 de la misma Ley son: psicoldgica, fisica, patrimonial, econdmica, sexual y
“cualesquiera otras formas analogas que lesionen o sean susceptibles de dafiar la dignidad,
integridad o libertad de las mujeres.”

Tabla 1. Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. Modalidades
y tipos de violencia contra las mujeres

Modalidades Tipos

Violencia en el ambito familiar Psicoldgica
Violencia laboral y docente Fisica
Violencia en la comunidad Patrimonial
Violencia institucional Econdmica
Violencia feminicida Sexual

Fuente: Articulo 5° y 6° de la LGAMVLV
La violencia laboral, definida en el articulo 10 de la LGAMVLV es aquella que:

“Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la victima,
independiente de la relacion jerarquica, consistente en un acto o una omisién 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.

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.”

importante es el analisis de dicho ordenamiento legal, ya que éste —especificamente refiriéndose
a la violencia laboral—, establece que para que se encuadre una conducta en esta descripcion legal
no es necesaria la existencia de una relacion jerarquica, con lo cual se incluye el supuesto de que el
acto violento sea ejecutado por algtin(a/os/as) compafiero(a/os/as) de trabajo. La conducta violenta
no solamente puede manifestase a través de una accion de abuso de poder, sino inclusive una
omisidn que derive en su ocurrencia, cuestion que plantea al menos dos implicaciones. Por un lado,
que no requiere para su consideracion la existencia de una manifestacion de indole material,
tangible, para obstaculizar en los hechos el pleno desarrollo de la persona, atentando contra el valor
juridico “igualdad”. Y, por otro lado, la responsabilidad de las personas que fungen como
autoridades en el ambito de trabajo de garantizar condiciones que prevengan la emergencia de
conductas violentas, esto es, garantizar la prevalencia de un ambiente laboral libre de violencia.
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Con base en lo que establece el articulo 11 de la LGAMVLYV, “Constituye violencia laboral: la negativa
ilegal a contratar a la Victima o a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la
descalificacidn del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacidn,
el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo de lactancia previsto en la ley y todo tipo
de discriminacidn por condicion de género.”

El articulo 13 de la LGAMVLYV define y diferencia expresamente el hostigamiento sexual y el acoso
sexual:

“Articulo 13.- El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacidn de
subordinacidn real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se
expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacion lasciva.

El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe subordinacion, hay un
ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefensiony de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos.”

De acuerdo al ordenamiento nacional, las diferencias entre ambas conductas serian las siguientes:

Tabla 2. Diferencias entre acoso y hostigamiento sexual

Acoso sexual Hostigamiento sexual
No existe subordinacidn en el binomio Hay una relacidn de subordinacion
victimario-victima victimario-victima

Fuente: Elaboracion propia, con base al articulo 13 de la LGAMVLV

Respecto de ambas formas de violencia sexual dicha Ley plantea que se da en los ambitos laboral
y/o escolar®®

De igual forma el Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia establece acciones de prevencidn y atencidn en los diferentes ambitos de ocurrencia de
la violencia entre unos de ellos el laboral tanto para los municipios y las entidades federativas.?’

A fin de dar cabal cumplimiento a la normatividad aplicable en esta materia, Inmujeres, la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social (STPS) y el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion
(CONAPRED), propusieron en 2015 la Norma Mexicana NMX-R-025-SCF|-2015 en Igualdad Laboral y
No Discriminacion (NMX-R-025), la cual procura “que en los centros de trabajo a nivel nacional se

% Sj bien la descripcién normativa no determina de manera expresa el requisito de que se dé en los
ambitos laboral o docente, en tanto que se ubican dentro de esta modalidad, puede interpretarse que
solo es en este espacio. Sin embargo, aplicando el principio pro persona reconocido en el parrafo segundo
del articulo 1¢ de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, deberia hacerse extensivo a
otros espacios o ambitos de relacion, como el vecinal, etc.

¥ publicado en el DOF 14-03-2014, Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia, articulos 13 y 24.
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respete lo minimo necesario para configurar ambientes de trabajo en condiciones de igualdad y no
discriminacién.”?®

La NMX-R-025-SCFI-2015 contempla el acoso sexual, el hostigamiento sexual y la violencia laboral,
los cuales define de la siguiente forma:

“4.5 El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacidn,
hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefensidn y de riesgo para la
victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

4.25 El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacidn de subordinacién real
de la victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacidn lasciva.

4.52. La violencia laboral y docente se ejerce por personas que tienen un vinculo laboral,
docente o analogo con la victima independientemente de la relacion jerarquica, consistente
en un acto o una omisién 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.”

Ahora bien, conforme a lo previsto por el articulo 46, fraccidn |, de la Ley Federal sobre Metrologia
y Normalizacién, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social presentd ante el Comité Consultivo
Nacional de Normalizacién de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su Quinta Sesién Ordinaria,
celebrada el 26 de septiembre de 2016, el Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-NOM-035-
STPS-2016, Factores de riesgo psicosocial-ldentificacidn y prevencidn, para su aprobacion, y que el
citado Comité lo considerd procedente y acordd que se publicara como Proyecto en el Diario Oficial
de la Federacidn; y de acuerdo con lo que determinaban los articulos 69-E y 69-H, de la Ley Federal
de Procedimiento Administrativo, el Proyecto correspondiente fue sometido a la consideracién de
la Comisién Federal de Mejora Regulatoria, quien dictamind favorablemente en relacién con el
mismo.

Posteriormente, de conformidad con lo sefialado por el articulo 47, fraccién |, de la Ley Federal sobre
Metrologia y Normalizacidn, se publicé para consulta ptiblica por sesenta dias naturales en el Diario
Oficial de la Federacion de 26 de octubre de 2016, el Proyecto de Norma Oficial Mexicana PROY-
NOM-035-STPS-2016, Factores de riesgo psicosacial-Identificacién y prevencién, a efecto de que en
dicho periodo los interesados presentaran sus comentarios al Comité Consultivo Nacional de
Normalizacién de Seguridad y Salud en el Trabajo y habiendo recibido comentarios de veintidés
promoventes, el Comité referido procedié a su estudio y resolvié oportunamente sobre los mismos,
por lo que esta dependencia publicd las respuestas respectivas en el Diario Oficial de la Federacién
de 26 de mayo de 2017, con base en lo que dispone el articulo 47, fraccién lll, de la Ley Federal
sobre Metrologia y Normalizacion.

2 E1 19 de octubre de 2015 fue publicada en el DOF la Declaratoria de vigencia de la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCF1-2015. La Norma puede consultarse en Inmujeres, Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-
2015, http://www.conapred.org.mx/ userfiles/files/Dossier%20Norma(1).pdf, URL consultado el 18 de
abril de 2016.
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Derivado de la incorporacién de los comentarios procedentes presentados al Proyecto de Norma
Oficial Mexicana PROY-NOM-035-STPS-2016, Factores de riesgo psicosocial-ldentificacion y
prevencién, asi como de la revisién final del propio proyecto, se realizaron diversas modificaciones
con el propdsito de dar claridad, congruencia y certeza juridica en cuanto a las disposiciones que
aplican en los centros de trabajo, y en atencién a las anteriores consideraciones, y toda vez que el
Comité Consultivo Nacional de Normalizacién de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su Primera
Sesion Ordinaria de 2017, otorgd la aprobacidn respectiva, se expidié la NOM-035-STPS-2018, la
cual tiene por objeto, “establecer los elementos para identificar, analizar y revenir los factores de
riesgos asi como promover un entorno organizacional favorable en los Centros de Trabajo”.

Definiendo dicha norma como violencia laboral: “aquellos actos de hostigamiento, acoso o malos
tratos en contra del trabajador, que pueden dafar su integridad o salud.”

En el ambito penal, en el orden federal el Cédigo Penal Federal (CPF)® contiene una descripcién
tipica del hostigamiento sexual de dificil comprobacidn en el plano factico en razén de requerirse la
existencia de un perjuicio o dafio, ademas de prever una sanciéon minima no privativa de la libertad,
correspondiente a hasta 40 dias multa.?°

“Articulo 259 Bis.- Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier
sexo, valiéndose de su posicién jerarquica derivada de sus relaciones laborales, docentes,
domésticas o cualquiera otra que implique subordinacion, se le impondrd sancién hasta de
cuarenta dias muita. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizare los medios o
circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituird de su cargo.

e Solo sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio.
e S6lo se procederd contra el hostigador, a peticion de parte ofendida.”

Sumado a lo anterior, el hecho de que el CPF no contemple |a figura del acoso sexual representa un
incumplimiento de los compromisos adquiridos en esta materia a nivel internacional y regional por
parte del Estado Mexicano.

Marco juridico estatal en materia de violencia laboral acoso y hostigamiento sexual,

Por otra parte, en el orden estatal la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de violencia para
el estado de Guanajuato (LAMVLVGto) utiliza una terminologia diferente a la de la LGAMLV,
identificando en su articulo 59, los siguientestipos y ambitos de la violencia contra las mujeres (tabla
3):

2 Para identificar si una conducta es del &mbito de la materia federal debe consultarse el articulo 50 de
la Ley Orgénica del Poder Judicial Federal.

30 Conforme al articulo 29 del CPF el dia multa equivale a la percepcién neta diaria del sentenciado en el
momento de consumar el delito, tomando en cuenta todos sus ingresos. El limite inferior del dia multa
serd el equivalente al salario minimo diario vigente en el lugar en donde se consumé el delito. El
ordenamiento no fija un minimo a cubrir por concepto de multa, por lo que puede ser de un dia multa.
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Tabla 3. Ley de Acceso de la Mujeres a una Vida Libre de Violencia

del Edo. de Guanajuato. Tipos y dmbitos de violencia

Tipos Ambitos
Violencia psicolégica
Violencia fisica Familiar
Violencia patrimonial
Violencia econémica Laboral y docente
Violencia sexual
Violencia laboral En la comunidad
Violencia docente
Violencia obstétrica Institucional
Violencia feminicida
Violencia politica
Violencia por acoso

Fuente: Articulos 5° y 6 de la LAMVLVGto.

El articulo 62 de la LAMVLVGto identifica los ambitos de violencia como aquellos en dénde se
presenta ésta en contra de las mujeres; |a fraccién Il define la violencia laboral y docente como:

“La que se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la
victima, independientemente de la relacién jerarquica. Puede consistir en un solo evento
dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso y el
hostigamiento sexual”

De este modo en Guanajuato se encuadra el acoso y el hostigamiento sexual primordialmente en
este ambito, con lo cual en una interpretacién muy estrecha puede limitarse la proteccién de las
mujeres guanajuatenses —en cuanto a estas figuras se refiere— a los espacios escolares y/o en los
centros de trabajo, no asi a otros espacios —como el vecindario, por ejemplo.

Estas leyes, normas y protocolos establecen las bases que orientan las politicas publicas para
prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, estableciendo la
coordinacion entre las autoridades y reconocen el derecho de las mujeres a una vida libre de
violencia, independientemente de su origen étnico, edad, condicién social, condiciones de salud,
religion, opiniones, estado civil o cualquier otra circunstancia, calidad o condicion en las que se
puedan encontrar en desventaja.

Listado de Intrumentos Legales

El marco juridico internacional, nacional, estatal y municipal3! que salvaguarda estos bienes
juridicos esta conformado por los siguientes instrumentos legales:

Instrumentos internacionales

31 En el siguiente Capitulo se analizan a detalle algunos de los instrumentos legales del ambito estatal, tales
como el Codigo Penal del Estado de Guanajuato, la Ley de Responsabilidades Administrativas de los
Servidores Publicos del Estado de Guanajuato, entre otros.
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@ Declaracién Universal de los Derechos Humanos, articulos 1y 2 (1948)

@ Convenio para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW).

@ Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo, ratificados por el Estado

Mexicano, como lo es el C111 Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacién) y

C100 Convenio sobre igualdad de remuneracién, y el C030 Convenio sobre las horas de

trabajo (comercio y oficinas).

Segunda Conferencia Mundial de la Mujer, Copenhague, Dinamarca (1980)

Conferencia Mundial de Derechos Humanos, Austria, Viena (1993)

Conferencia Internacional de Poblacién y Desarrollo, El Cairo (1994)

Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe, México (2004)

Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer, Beijing, China. Declaracién y Plataforma de

Accidn (1995)

Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Organizacién de las Naciones Unidas

@ Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW, por sus siglas en inglés) articulos 2, 3, 5y 11(1979)

@ Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer, Belém do Par4, articulos 2, 3,6 y 8. (1994)

@ Acuerdo de Cooperacién Laboral de América del Norte, articulo 11 (1993)

Legislacién nacional

@ Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos,? articulos 12, 42,123 y 133.

@ LeyGeneral de Victimas.>®

@ Cédigo Penal Federal* articulos 149 ter, 225 fraccién XXXIV, 259 bis y 325 fracciones Il y
V.

@ Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,* articulos 5 fraccién
V, 10, 11 13, 14 fraccién Il y 15.

@ Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
articulos 13 y 24.3¢

@ Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres,” articulos 17, 34, 37 fraccién I, 38
fracciones lll, 40 fracciones IX y X.

32 pyblicada en el DOF el 5 de febrero de 1917. Ultima reforma publicada en el DOF el 29 de enero de
2016.

33 publicada el 9 de enero de 2013. Ultima reforma publicada en el DOF el 3 de mayo de 2013,

34 publicado en el DOF el 14 de agosto de 1931. Ultima reforma publicada en el DOF el 07 de abril de
2016.

3 publicada en el DOF el 1 de febrero de 2007. Ultima reforma publicada en el DOF el 17 de diciembre de
2015.

36pyblicado en el DOF el 11 de marzo del 2008. Ultima reforma publicada el 14 de marzo de 2014.

37 publicada en el DOF el 2 de agosto de 2006. Ultima reforma publicada en el DOF el 4 de junio de 2015.
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® Ley General de Responsabilidades Administrativas, 3® articulos 7 fraccion VII, 16, 49
fraccion |, 57, 62, 75, 78.

@ Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacidn,®® articulos 4, 9 fracciones IlI, IV, V,
VI, XIE, XX, XXI, XXVIL XXV XXIX y XXXIV y 15 bis.

® Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Publicos,*® articulo 47 fracciones V, VI,
VI, 52y 53.

@ LeyFederal de los Trabajadores al Servicio del Estado,*! reglamentaria del apartado B) del
articulo 123 Constitucional, articulos 46 fraccion V inciso a).

@ Ley Federal del Trabajo,* articulos 3° Bis; 47 fraccion I, llI, IV y VIII; 51 fracciones I, I, [X y
X; 133 fraccion Xl y XIII

@ Cdbdigo Nacional de Procedimientos Penales,* articulos 4, 10, 109 fraccién VIII, 212 y todos
los relativos a la proteccidn de la victima del delito.

@® Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015

@® Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018

® Amparo directo 47/2013, Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn, “Acoso
laboral o mobbing” 4

@ Tesis Aislada,* Acoso Laboral (mobbing). su nocién y tipologia.

@ Tesis Aislada,*® Acoso laboral {(mobbing). la persona acosada cuenta con diversas vias para
hacer efectivos sus derechos, segtin la pretension que formule.

® Tesis aislada, ¥ Acoso laboral {mobbing). carga probatoria cuando se demanda la
indemnizacion por dafio moral en la via civil.

Disposiciones Normativas del Estado de Guanajuato:

38 pyblicada en el DOF el 18 de julio del 2016.

%9 publicada en el DOF el 11 de junio de 2003. Ultima reforma publicada en el DOF el 20 de marzo de
2014.

40 publicada en el DOF el 31 de diciembre de 1982. Ultima reforma publicada en el DOF el 18 de diciembre
de 2015,

41 publicada en el DOF el 28 de diciembre de 1963. Ultima reforma publicada en el DOF el 2 de abril de
2014.

42 publicada en el DOF el 12 de abril de 1970. Ultima reforma publicada en el DOF el 12 de junio de 2015.
43 Publicado en el DOF el 5 de marzo de 2014. Ultima reforma publicada en el DOF el 12 de enero de

2016.Conforme al Articulo Segundo Transitorio, este Cédigo entrara en vigor en todo el pais a mas tardar
el 18 dejunio de 2016.

44Amparo directo 47/2013, Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién. 2013

45 Registro: 2006870, Décima Epoca, Primera Sala Suprema Corte de Justicia de la Nacién, materia
laboral.

46 Registro: 2006869, Décima Epoca. Primera Sala Suprema Corte de Justicia de la Nacion, materia
laboral.

47 Registro: 2006868, Décima Epoca, Primera Sala Suprema Corte de Justicia de la Nacién, materia
laboral.
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@ Constitucién Politica para el Estado de Guanajuato,*® articulos 12, 22, 42, 62 y 102 apartado
A.

@ Cédigo de Etica del Poder Ejecutivo del Estado de Guanajuato®

@ Decreto Gubernativo nlimero 86, mediante el cual, se reestructura la organizacion interna
del Instituto de la Mujer Guanajuatense y se modifica su denominacion a Instituto para las
Mujeres Guanajuatenses,* articulos 3 y 4 fracciones V y VI.

@ Ley para la lgualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Guanajuato,®* articulos 2
fracciones ly I, 4, 11, 14 fracciones Ill, VIl y 30 fraccion lIl.

@ Ley para Prevenir, Atender y Erradicar la Violencia del Estado de Guanajuato,*’ articulos
8, 27 fraccion Vil y 37.

@ Ley de atencién y apoyo a la victima y al ofendido del delito en el Estado de Guanajuato®®

@ Ley para prevenir, atender y erradicar la discriminacién del Estado de Guanajuato,>
articulo 8 fracciones XIII, XV, XXVIII y XXXIV.

@ Ley para la Proteccién de los Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato,’® articulos 7
y 8 fraccion V.

@ Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato, articulos 7
fraccion |, 49 fraccion | y 75.5¢

@ Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién Piblica para el Estado de Guanajuato. %’

@ Ley de Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados para el Estado
de Guanajuato.5®

@ Ley Orgdnica de la Fiscalia General del Estado de Guanajuato,™ articulo 10.

@ Ley General de Atencién a Victimas.®

@ Leyde Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Guanajuato,
Articulo 6 fraccion

@ Ley del Trabajo de los Servidores Publicos al Servicio del Estado y de los Municipios,
articulo 49 fraccion |

48 Publicada en el P.0O. el 18 de octubre de 1917, tltimas reformas publicadas el 22 de diciembre de 2015.
4% Publicado en el P.0. el 15 de febrero de 2019.

50 publicado en el P.0O. el 16 de septiembre de 2014.

51 Publicada en el P.0. el 12 de marzo de 2013.

52 pyblicada en el P.0. el 27 de marzo de 2009, tltimas reformas publicadas el 29 de diciembre de 2015.
%3 Publicada: P.0. Nim. 86, Tercera Parte, 30-05-2006 Ultima Reforma: P.0. Niim. 206, Décima Séptima
Parte, 26-12-2014

%4 Publicada en el P.O. el 27 de junio de 2014.

55 Publicada en el P.0. 26 de septiembre de 2000.Ultima reforma publicada el 11 de septiembre de 2015.
56 publicada en el P.O. el 20 de junio del 2017.

57 Publicado en el P.O. el 20 de julio del 2018.

58 Publicado en el P.0. el 5 de diciembre del 2017.

59 htips: //portal.pgjguanajuato.gob.mx/PortalWebEstatal/Archivo/normateca/351.pdf.

%0 pyblicada en el DOF el 9 de enero de 2013. Ultima reforma en el DOF el 03 de enero de 2017.
https//www.gobh.mx/oums/uploads/attachment/file/346851/LEY GENERAL DE VCTIMAS.pdf
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@ Cédigo Penal del Estado de Guanajuato,®! articulo 187-a, b, cy d.

@® Reglamento delaLeydeAcceso de las Mujeres a una Vida libre de violencia para el Estado
de Guanajuato,® articulos 4, 5, 7, 8 y 19,

@ Guia de Actuacién del Gobierno del Estado de Guanajuato,® articulos 11.4.3 y 11.5.3.

@ Decreto Gubernativo niimero 68%mediante el cual se crea el Centro de Justicia para las
Mujeres del Estado de Guanajuato.

@ Politica de igualdad laboral y no discriminacién para la Administracién Piblica del estado
de Guanajuato (Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015)

@ Acuerdo gubernativo 258,% mediante el cual, se expiden los Lineamientos de Operacién del
Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion del Gobierno del Estado de Guanajuato.

@ Decreto nimero 53, mediante el cual se constituye la Fiscalia General del Estado de
Guanajuato

@® Acuerdos 2/2011, por el que se establecen Politicas de Atencidn al Publico, especialmente
a favor de los Grupos Vulnerables.®

@ Acuerdo 2/2012, mediante el cual, se cred la Unidad de Atencidn Integral y Especializada a
la Mujer (UNMUJER).¥

@® Acuerdo 4/2012, en el que se establecen los Lineamientos de la Procuraduria General de
Justicia del Estado de Guanajuato para la Atencidn Integral y Acceso a la Justicia a las
Mujeres Victimas del Delito.®®

@® Acuerdo 2/2014, por el que se constituyen las Unidades de Atencidn Integral a la Mujer, de
la Procuraduria General de Justicia de Guanajuato.®®

@ Acuerdo 4/2012, Lineamientos de la Fiscalia General del Estado de Guanajuato para la
Atencidn Integral y Acceso a las Mujeres Victimas del Delito

@ Acuerdo 3/2014, por el que se publican Protocolos de Investigacién con Perspectiva de
Género, de |la Fiscalia General del Estado de Guanajuato. (Con la emisién del Acuerdo
7/2014 y, con fundamento en su articulo segundo transitorio, el presente Acuerdo concluye
su vigencia)

® Acuerdo 7/2014, por el que se adoptan formalmente los Protocolos de Investigacién con
Perspectiva de Género Actualizados, de |a Fiscalia General del Estado de Guanajuato

&1 Publicado en el P.0. el 2 de noviembre de 2001, tiltima reforma publicada el 11 de septiembre de 2011.
62 Publicado en el P.0. el 6 de septiembre de 2011, {iltimas reformas publicadas el 26 de septiembre de
2014.

8 La Guia est4 elaborada con base al Programa de Gobierno 2012-2018. Secretaria de la Transparencia y
Rendicién de Cuentas. Gobierno del Estado de Guanajuato

8464 publicado en el P.O. el 7 de febrero de 2014.

Publicado en el P.O. el 7 de febrero de 2014.

Ppublicado en el P.O. el 09 de mayo del 2017.

€ Publicado en el P.0. el 27 de septiembre de 2011, Segunda Parte.

57 Publicado en el P.O. el 6 de marzo de 2012, Tercera Parte.

% Publicado en el P.0. el 22 de junio de 2012, Tercera Parte.

% Publicado en el P.O. el 7 de marzo de 2014, Quinta Parte. Ultima reforma publicada el 3 de marzo de
2015.
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® Acuerdo 2/2015, por el que se Modifican los Acuerdos 2/2012 y 2/2014, ambos de la
Fiscalia General del Estado de Guanajuato

® Acuerdo 1/2016, por el que se Establece el Funcionamiento y Organizacidn Institucional,

asi como las Directrices para |la Asesoria Juridica Penal a Personas Victimas y Ofendidas del

Delito de |a Fiscalia General del Estado de Guanajuato

@ Circular 2/2011, por la que se instruye a los Agentes y Delegados del Ministerio Publico, a
brindar atencion y apoyo a las victimas del delito, en estricto apego a sus derechos y, en su
caso, canalizarlas de manera inmediata a las instancias competentes.”

® Circular 1/2013, de fecha 26 de abril de 2013, dirigida al personal ministerial y sus érganos
auxiliares mediante la cual se giran instrucciones para la aplicaciéon de medidas y directrices
con perspectiva de género.”

@ Circular 5/2014, de fecha 2 de abril de 2014 mediante la cual se giran instrucciones a los
servidores publicos de las areas de la Procuraduria General de Justicia del Estado de
Guanajuato, para atender sus obligaciones en el trato a las victimas y ofendidas del delito,
respetar sus derechos humanos.”?

@ Principios Bésicos de Atencién Ministerial con Perspectiva de Género a Favor de la Mujer
Victima de Violencia.”

Leyes y reglamentos del Municipio de Purisima del Rincén, Guanajuato
e Reglamento interior de Trabajo para la Presidencia Municipal de Purisima del Rincon, Gto.
e Reglamento interior del H. Ayuntamiento de Purisima del Rincén, Gto.
e Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato.
e Cddigo de Etica de las y los Servidores Publicos de la Administracién Publica Municipal de
Purisima del Rincén, Guanajuato.

III. COMITE PARA LA PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA
LABORAL Y EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

El Comité para Preveniry Atender la Violencia laboral y el Hostigamiento y Acoso Sexual (en adelante
el Comité), es el 6rgano que tiene como objetivo disefiar, implementar, vigilar y dar seguimiento las

procuraduria General de Justlcna del Estado de Guanajuato, Clrcular

02/2011, https: :
2011.pdf, URL consultado el 13 de mayo de 2016

" procuraduria General de Justicia del Estado de Guanajuato, Circular

0172013, hitps:£/ Lbgiguanaivatogob.mx/PortalWehEstatal /Genero/Media/acuerdos/Circular(l-

2013.pdf, URL consultado el 13 de mayo de 2016.

2 Procuraduria General de Justicia del Estado de Guanajuato, Circular 05/2014,

https://portal.pgjguanajuato.gob.mx/PortalWebEstatal/Genero/Media/acuerdos/Circular05-2014.pdf,

URL consultado el 18 de abril de 2016.

73 Procuraduria General de Justicia del Estado de Guanajuato, Principios basicos de atencién ministerial

con perspectiva de género a favor de las mujeres victimas de violencia,

https://portal.pgjguanajuato.gob.mx/PortalWebEstatal/Genero/Formularios/principios.aspx, URL

consultado el 10 de octubre de 2015.
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acciones consideradas en este Protocolo para la prevencién y atencién de la Violencia laboral y el
Hostigamiento y Acoso Sexual.

Preponderantemente el Comité impulsara y ejecutaraactividades, acciones o iniciativas orientadas
a anticipar, detectar oportunamente y evitar que se cometan actos o conductas de hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral en los entes publicos de la administracidn municipal con el objetivo de
proteger el derecho de las personas a una vida libre de violencia.

Asimismo, se abocard en acompafiar, orientar y asesorar a las personas que presenten quejas de
violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, con el fin de analizar los casos e integrar
expedientes que puedan sustanciar la eventual presentacion de denuncias por parte de la victima
ante las instancias administrativas o penales.

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

a) recepcién de la queja,
b) asesoria,

¢) vinculacién,

d) acompafiamientoy
e) seguimiento.

El Comité sera el responsable de estipular las vias para la recepcién de quejas, como el uso de correo
electronico, establecimiento de buzdn de quejas, de manera verbal o escrita o las que se consideren
pertinentes.

A partir de la recepcién de la queja, dandole igual importancia a todos los casos, el Comité realiza
las acciones de asesoria pertinentes conforme a cada caso, considerando si la conducta enunciada
es tipificada como un delito o se actualiza una sancién administrativa o laboral, siempre atendiendo
ala decision de la victima respecto del recorrido que quiera hacer de las vias legales administrativas,
laborales y/o penales. En toda situacién, independientemente de si el caso es llevado por la persona
agraviada ante dichas instancias, el Comité debera promover, realizar y dar seguimiento a acciones
de prevencidn que, contribuyan a garantizar que casos como los que motivaron su actuacién no se
presenten de nueva cuenta al interior de la administracién municipal.

Enlos casos que sea necesario, el Comité sera el encargado de brindar el acompafiamiento necesario
y realizar las gestiones y vinculaciones a favor de la persona agraviada para que reciba atencién
médica y psicoldgica, asi como asesoria legal reciba la asesoria correspondiente por un equipo
multidiciplinario, ya sea en la misma dependencia y, cuando sea necesario, por parte de diversas
areas de la administraciéon municipal especializadas en ello.

Una vez iniciado el proceso de acompafiamiento y/o vinculacién para la atencidén de la queja, el
Comité dara seguimiento de manera permanente hasta que el proceso iniciado por la via laboral,
penal o administrativa haya concluido, o bien, hasta que la persona agraviada desista de continuar
con el proceso.
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El Comité atendera a través de la via formal e informal. En el caso de atencién mediante la via
informal, implicard una forma de resolucién al despliegue de conductas violentas mediante la
conciliacién o mediacidn, siempre y cuando la persona agraviada asi lo afirme, ya que esta via de
atencion se promovera siempre y cuando los hechos no sean catalogados como delitos o acciones
que ameriten una sancion administrativa o laboral, ademas de considerar la temporalidad, la
conducta atribuida, que la persona no corrariesgo y no sean varias las personas afectadas, asi como
que el servicio publico a cargo de las personas involucradas no se hubiere visto perjudicado. En todo
caso la persona contara en todo momento con el derecho de solicitar la forma en que desea que su
caso se tramite, peticion que el Comité debera respetar y apoyar.

De la conformacion del Comité
El comité se conformara por las personas titulares de las dreas de:

. Tesoreria
Il. Instituto de las Mujeres Purisimenses
IIl.  Contraloria Municipal
IV.  Juridico
V.  Transparencia
VL. Figura consejera (Ombudsperson)

Las cuales seran desiganadas por el H. Ayuntamiento, mismas que deberan ser parte del
funcionariado publico municipal.

Es recomendable que previa a la designacion se realice una auscultacidn de servidoras y servidores
publicos que cumplan con el perfil deseado para la atencidn a las personas receptoras de violencia,
donde podran ser propuestas por otras personas servidoras plblicas, mismas que validara y
designara el H. Ayuntamiento.

Para la separacion de las funciones de alguna de las personas que integran el comité, sera por faltas
graves relacionadas con sus funciones en el mismo comité, como conductas notoriamente
contrarias a los principios rectores de este Protocolo en el manejo de los casos o en la ausencia en
la participacidn en las actividades del comité por mas de 3 meses, en este Uultimo caso y en tanto se
da lainvestigacidn, el comité podra habilitar a una persona representante.

En caso de que se presente una queja por violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual en contra
de algiin/a integrante del comité o existan conflictos de intereses con alguna de las personas
integrantes del comité, estos quedaran inhabilitados, mientras se lleva a cabo el proceso de

investigacion.

El acuerdo del comité sobre la remocidn de algunas de las personas que lo integran debera tener
como base evidencias que acrediten las faltas graves imputadas, y en todo momento debera 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 podré volver de inmediato a sus funciones en lugar de quien lo

suplid.
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Del comité

Se debera garantizar una conformacion equitativa de mujeres y hombres en la integracion del
organo.

Es obligatorio que la designacién que el H. Ayuntamiento haga de las personas que integren el
Comité, se realice previo reconocimiento de servidoras y servidores publicos que cumplan con el
perfil deseado.

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

Las facultades de los integrantes gue componen al Comité som:

1. Impulsaryejecutaracciones paraprevenirque en laadministracién publica se presenten
situaciones de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual;

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

3. Asesorar a la victima 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;

4. Propondra, recomendara y en su caso ejecutara las medidas de proteccion y contencién
dirigidas a salvaguardar los derechos de la victima;

5. Orientar y en su caso canalizar y acompanar a las victimas de violencia laboral, acoso y
hostigamiento sexual a instancias especializadas de atencion médica, psicoldgica,
juridica o del drea que requiera por parte del servicio publico del municipio de Purisima
del Rincdn, Guanajuato, dando seguimiento puntual a su proceso de atencion;

6. Acompafiar a la victima en las gestiones que se han de realizar ante las instancias que
correspondan, a fin de que ésta reciba de manera eficaz y eficiente los servicios a los que
tienen derecho;

7. Dar seguimiento a la emisidon y cumplimiento de las resoluciones de las autoridades
competentes en materia administrativa, laboral y penal;

8. Mantener el efectivo enlace con instancias especializadas de atencidn, referencia y
contra referencia;

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

10. Compendiar, sistematizar y analizar informacion documental y estadistica sobre la
situacidn de la violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual en el ente publico;

11. Asegurar que la informacion contenida en los casos sea resguardada debidamente,
evitando toda difusién de datos sobre la identidad de las personas involucradas en ellos

o formas de localizacién;
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12. Gestionar ante la persona titular del ente publico la capacitacidn de sus integrantes en
materia de género, violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, en forma tedrica y
mediante el estudio de casos practicos de procesos de atencién, con la finalidad de que
los integrantes del Comité experimenten las posibles dificultades y contemplen medidas
para resolverlas conforme al protocolo;

13. Proponer ante el H. Ayuntamiento, la suscripciéon de convenios para colaboraciéon con
instancias gubernamentales o privadas con la finalidad de brindar atencién y
capacitacion al personal;

14. Informar oportunamente al H. Ayuntamiento sobre obstaculos que le impidan realizar
su trabajo, a fin de que éstos sean eliminados;

15. Actuar de manera oportuna ante quejas de violencia laboral, acoso y hostigamiento
sexual, conforme a los principios y rutas de actuacién definidos en este Protocolo;

16. Cumplir con los principios de actuacion establecidos en este Protocolo;

17. 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 actuacion del Comité o cualquiera de sus integrantes para
el desarrollo de sus funciones;

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

19. Sistematizar y analizar informacién documental y estadistica sobre los casos de violencia
laboral, acoso y hostigamiento sexual en la administracion publica municipal;

20. Establecer mecanismos e instrumentos que permitan evaluar la satisfaccién de su
actuacion durante el procedimiento por las partes, con el fin de identificar puntos
mejora;

21. Asesorar, asistir y brindar acompafiamiento a la victima durante todo el proceso y darle
a conocer los recursos de los que dispone para la atencién;

22. Asegurar que la victima pueda tomar decisionesinformadas a lo largo de todo el proceso,
conforme a sus intereses y necesidades;

23. Establecer las medidas de proteccion y contencidn dirigidas a salvaguardar la integridad
de la victimay;

24. Garantizar a las partes que el proceso de Atencidn se llevara a cabo bajo el principio de
confidencialidad, mediante el contrato de confidencialidad que firmen al momento de

tomar cargo como integrantes del Comité.
Perfil de las personas integrantes del Comité

Para la designacion de las personas integrantes del Comité, el H. Ayuntamiento debera verificar que
cumplan con el siguiente perfil:

1. Serpersonal con al menos 3 afios de experiencia laboral en el Gobierno Municipal. Para
la contabilidad del numero de afios podra acreditarse haber laborado en el Gobierno
Federal y/o Estatal;



PAGINA 172

29 DE JULIO - 2021 PERIODICO OFICIAL

vk W

Ser personal con al menos 1 afio laborando en el ente publico;

Podra ser personal de diferentes niveles jerarquicos;

Vocacidn de servicio en favor de la vigencia de los derechos humanos;

Capacidades y habilidades para la comunicacién y actitud de empatia, que le permitan
acompanfar a la victima, asi como, conducirse respetuosamente ante el resto de las
personas involucradas;

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

Preferentemente capacitado en materia de género, derechos humanos, no
discriminacién y medidas alternativas de contencién emocional, y

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

Durante el tiempo de actuacién del Comité, todas las personas que lo integren deberan recibir
capacitacién en materia de derechos humanos y perspectiva de género, y si se cuenta con la
viabilidad presupuestaria, se recomienda se pueda acceder a certificaciones en esta materia.

Organizacion del Comité,

El Comité tendra una Presidencia y una Secretaria de Acuerdos. Cada periodo de encargo durara 3
anos y podra ser renovable una vez.

La persona que detente la Presidencia sera nombrada por la persona titular del ente publico y en
ninguna circunstancia este cargo debera de recaer en la misma persona.

La Presidencia tendra las siguientes funciones:

1.

o vk wwN

~

Convocar a las y los representantes del Comité a las Sesiones Ordinarias y
Extraordinarias del Pleno;

Declarar quérum para iniciar las sesiones;

Representar al Comité en todos los asuntos y actividades relacionadas con el mismo;
Presidir y conducir las sesiones del Pleno;

Proponer el orden del dia de las sesiones del Pleno;

Ejercer un liderazgo estratégico en la conduccion institucional de las acciones del
Comité, involucrando la plena participacion del conjunto de sus integrantes;

Dar cumplimiento puntual a los acuerdos tomados en sesiones;

Vigilar el cumplimiento de las disposiciones de este Protocolo en la atencién de casos,
y

Firma de documentos probatorios de las sesiones que realice el Comité.

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

1.

Promover la integracion funcional del Comité para el cumplimiento eficiente y eficaz de
sus objetivos;
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2. Solicitar a los y las integrantes del Comité temas para la integracién del orden del dia
para cada sesion del Pleno;
Integrar el orden del dia de la sesién del pleno;

Verificar la existencia de quorum legal para sesionar;

Levantar un Acta de las sesiones del pleno del Comité;

o v s w

Elaborar la lista de asistencia, y recabar las firmas de las personas integrantes en las
sesiones del Comité;

~

Llevar a cabo el registro y seguimiento de acuerdos de las sesiones del pleno;

8. Resguardar los expedientes de los casos sobre los cuales el Comité haya decidido
intervenir;

9. 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, y

10. Contribuir a resolver problemas que se presenten en la atencion de casos.

Para la toma de acuerdos y seguimiento de los mismos que permita ejercer plenamente sus
funciones el Comité sesionara en Pleno, las cuales son independientes de aquellas que lleven a cabo
los grupos de trabajo que se constituyan para el desahogo de sus acuerdos.

Sesiones del Pleno. Convocatorias.

La Presidencia aprobara la propuesta de orden del dia elaborada por la Secretaria de Acuerdos
misma que podra retroalimentar quiénes sean representantes del Comité, solicitando se modifique,
agregue o elimine algtin punto.

Las sesiones seran convocadas por la Presidencia mediante invitacion emitida a las personas
integrantes del Comité, con anticipacién no menor a tres dias habiles a la celebracidn, a excepcion
de los asuntos de caracter urgente los cuales pueden ser convocados en menor término.

Cualquier integrante del Comité podra solicitar a la Presidencia, por conducto de la Secretaria de
Acuerdos, la celebracién de una sesidn extraordinaria dando aviso a la presidencia del Comité, con
anticipacion no menor a tres dias habiles de antelacion a la fecha sugerida, demostrando la
viabilidad de la misma de acuerdo a los temas a desarroliar. En el caso de solicitudes de caracter
urgente podran realizarse dentro de las 24 horas siguientes, a consideracion del Presidente del
Comité, de acuerdo a la importancia del tema a tratar.

Sesiones.

El Comité en pleno debera sesionar de manera ordinaria una vez cada cuatrimestre para desahogar
asuntos relativos a sus funciones sustantivas.

El Comité podra sesionar en Pleno de manera extraordinaria cuantas veces lo requiera, para
desahogar asuntos relativos a casos de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, o cualquier
otro que atienda al cumplimiento de sus labores sustantivas.

Para sesionar de manera ordinaria o extraordinaria, se requiere la presencia de la mitad mas uno de
sus integrantes.
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A las sesiones del Comité podran ser invitadas por éste, o a peticién de la victima, a personas
especialistas, mismas que participaran con derecho a voz en las sesiones, ya sea que laboren en el
ente, en otras instituciones del gobierno estatal o incluso en que sean profesionales sin adscripcién
a algun ente de gobierno estatal, con el fin de que asesoren a dicho érgano en la valoracién de los
casos y en la toma de decisiones respecto de los mismos.

Desarrollo de las sesiones.
Declarado el quérum, la sesidn se desarrollara en el siguiente orden:

a) Aprobacién del orden del dia.
b) Desahogo de los asuntos del orden del dia.
c) Asuntos generales.

Esquema de toma de acuerdos.

Se procuraré en todo momento que, el Comité tome sus acuerdos por mayoria relativa de las
personas que integren la reunién. Se entiende por mayoria relativa el grupo de votos del mismo
signo que representa el porcentaje mayor. En casos de empate |la Presidencia contara con voto
definitorio.

Confidencialidad y proteccién de datos personales.

En todo tipo de sesiones la Secretaria se aseguraréd que la confidencialidad y proteccidn de datos
personales esté garantizada.

Particularmente tratandose de sesiones en los que se aborden casos de violencia laboral, acoso y
hostigamiento sexual, el Acta que se levante y los documentos que acrediten los hechos abordados,
seran considerados informacién confidencial, que sélo podra ser consultada por integrantes del
Comité, por la victima y en determinado caso, por las autoridades investigadoras competentes de
las conductas a que atiende este Protocolo.

En todo tipo de procedimientos practicados por alguna de las personas integrantes del Comité a
nombre de éste, quienes los hayan llevado a cabo, seran responsables de garantizar la
confidencialidad y proteccién de datos personales.

La informacién en poder del Comité relativa al analisis de casos, podra ser parte de expedientes
paraintegrarse en averiguaciones que lleven a cabo autoridades competentes, siempre y cuando la
victima esté de acuerdo.

Toda persona que participe en alguna sesion del Comité o que por sus funciones conozca de las
deliberaciones y decisiones del mismo, estd obligada a actuar conforme a los mismos principios de
actuacion que rigen a dicho érgano. En caso de incumplir alguna de las disposiciones contenidas en
este Protocolo, el Comité o cualquiera de sus integrantes podra iniciar el procedimiento que
corresponda ante las instancias competentes, debiendo en todo caso informar de ello a la persona
titular del Organo Interno de Control.
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La figura de Ombudsperson.

La figura de Ombudsperson es un recurso independiente, buscando que sea de caracter
confidencial, neutral e imparcial para ayudar a la victima a tratar sus problemas laborales, prestando
sus servicios en la via informal del Protocolo dentro de la dependencia en la cual labore, con el tnico
fin de que preferentemente sea el primer contacto del Comité con la victima, brindando asistencia
de naturaleza informal y confidencial para resolver inquietudes, dificultades o conflictos en forma
justa y equitativa. Es importante mencionar que la figura de Ombudsperson segin la Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015, es la persona encargada de la proteccién de los derechos de las
personas ciudadanas en su contacto con las autoridades del centro de trabajo.

La figura de Ombudsperson también observa las tendencias resultantes de los casos recibidos, a fin
de detectar anticipadamente aquellos asuntos que podrian tener impacto a nivel institucional. De
esta forma, la figura del Ombudsperson ayuda a fomentar un ambiente de trabajo respetuoso,
armonico y productivo, promueve buenas practicas en la administracidn del personal.

Para realizar con compromiso, bien comun, honestidad, igualdad, imparcialidad, integridad,
respeto, responsabilidad, solidaridad y transparencia, las actividades derivadas en la actuacion de
la figura del o la Ombudsperson como integrante del Comité y/u homélogo; en todo momento se
actuara en apego a lo establecido en los valores y principios institucionales, lineamientos, en el
Cédigo de Ftica del Poder Ejecutivo del Estado de Guanajuato, en el Protocolo para la Prevencidn,
Atencion a la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual; segun aplique; ademas, de los
dispuesto por la guia de actuacion del gobierno del Estado de Guanajuato y por la Ley de
Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato.

Nombramiento del o la Ombudsperson.

La persona titular del ente designard a la o el Ombudsperson; éste o ésta debera ser parte del
funcionariado de la Administracién Publica Municipal, adscrita al ente publico. Desempefiara sus
funciones de manera honoraria y sin afectar el desempefio del servicio publico para el cual esta
contratada la persona. 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, acoso u hostigamiento sexual, la persona a cargo de la adscripcion como Ombudsperson
velara para que el servicio publico se desarrolle sin contratiempos. La figura de la Ombudsperson
durara en su cargo tres afios.

En razdén de que la asignacion del puesto por parte del titular del ente publico se realiza con una
previa exploracion, se espera que la Ombudsperson cuente con un perfil con conocimientos en
Derechos Humanos, Género, Violencia Laboral Igualdad de Género, Igualdad Sustantiva, Equidad de
Género y medidas alternativas de contencién emocional.

La figura det Ombudsperson tendrd las siguientes funciones:

a) La o el Ombudsperson se reunird con la victima, en funcién de la demanda del caso por
dictaminar, o bien, en el caso en que se presente una queja;

b) Previo acuerdo con la victima, la figura de la Ombudsperson hara del conocimiento, a quien
presida el Comité, el asunto en particular;

¢} La actuaciéon de la Ombudsperson es confidencial e imparcial. Brindando asistencia de
naturaleza informal, procurando en todo momento, ser equitativa y justa al momento de
atender |a situacion de violencia o conflicto;
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d) Atender los casos que se presenten y tenga conocimiento dentro de la dependencia, a fin
de que, de manera preferente, sea el primer contacto del Comité con la victima en la via
informal;

e) En caso de que la situacién problema se considere conflicto, puesto que existe la posible
negociacién entre las partes, la funcién de la Ombudsperson es apoyar a la victima para
identificar las mejores opciones para la resolucidn no violenta del conflicto;

f) Brindar orientacién con base en las politicas y procedimientos, asi como, en lo establecido
en el Protocolo al cual atiende el Comité de su dependencia;

g) Acompafiar a modo de seguimiento el caso de |la persona afectada, y

h) Orientar a la victima, cuando advierta alguna infraccién a la Ley de Responsabilidades
Administrativas para el Estado de Guanajuato.

Las atribuciones de la figura de la o el Ombudsperson son:

i.  Supervisara el seguimiento realizado por partes de los integrantes del Comité que
atiendan las quejas y brinden acompafiamiento a las victimas de violencia laboral, acoso
y hostigamiento sexual;

ii. Fungir como mediadora entre la institucion y su personal en el marco de respeto a la
igualdad laboral y no discriminacion;

iii. Identificar tendencias y problemas sistémicos en la Institucién, y

iv. Garantizar la adecuada implementacion del Protocolo para Prevenir, Atender la
Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual, asi como, los derechos humanos
de las y los trabajadores.
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IV. ESTRATEGIAS PARA LA PREVENCION Y ATENCION
1. PREVENCION

La prevencién es fundamental en una estrategia integral orientada a erradicar el hostigamiento y
acoso sexual y laviolencia laboral, pues anticipar y prever la comision de actos violentos resulta mas
eficaz y econdmico para resolver el problema que atender y sancionar una vez que se cometen. Para
tener un impacto duradero en el logro de espacios laborales saludables y libres de violencia la
prevencion debe tener una ejecucion permanente y llevarse a cabo a partir de trazar una
programacion estratégica que contemple acciones para el corto, mediano y largo plazo.

El Reglamento de la LGAVLV sefiala en su articulo 42 que por prevencion se
entiende:

El Conjunto de estrategias para que los tres drdenes de gobierno con la
participacion social, generen condiciones idéneas a efecto de erradicar la
violencia y cualquier forma de discriminacion hacia la mujer, en los ambitos
publico y privado, y modifiquen los patrones de comportamientos sociales y
culturales basados en estereotipos de hombres y mujeres;

Dichas estrategias deben impulsarse en el marco de modelos de actuacion, los cuales en el caso de
la funcidn de prevencion se deben integrar las siguientes acciones:

i.  Sensibilizar, concientizar y educar para prevenir la violencia en todos sus tipos y
Modalidades previstas en la Ley;

ii.  Disefiar camparias de difusion disuasivas y reeducativas integrales y especializadas
para disminuir el numero de quejas y personas que puedan desplegar conductas
violentas dentro el espacio laboral;

jii. Detectar en forma oportuna los posibles actos o eventos de Violencia que se dirijan
hacia las Mujeres;

iv.  Fomentar que los medios de comunicacién promuevan el respeto a la dignidad de
las mujeres y eviten el uso de lenguaje e imdgenes que reproduzcan estereotipos y
roles de género que refuerzan y naturalizan la Violencia contra las Mujeres;

v.  Generar mecanismos para que la comunicacién institucional se realice con un
lenguaje incluyente y con Perspectiva de Género, y

vi.  Todas aquellas medidas y acciones que sean necesarias para eliminar los factores
de riesgo de Violencia contra las Mujeres. (Art.10)

Para fines del presente protocolo se entendera como prevencién a todas aquellas actividades,
acciones o iniciativas orientadas a anticipar, detectar oportunamente y evitar que se cometan actos
o conductas de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral en los entes piiblicos del gobierno estatal
con el objetivo de eliminar el nimero de casos y con ello proteger el derecho de las personas a una
vida libre de violencia.

Todas las acciones de prevencion deberan orientarse a promover una cultura de respeto a la
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integridad y alos derechos humanosy laborales de todo el personal que labora en los entes ptiblicos
del gobierno estatal y a desalentar la incidencia de conductas violentas o discriminadoras.

Para ello es necesario que en la estrategia de prevencion se incluyan acciones que promuevan
cambios en los patrones socioculturales que sustentan actitudes o comportamientos que entrafian
el ejercicio abusivo del poder, asi como estereotipos sexistas y discriminadores que fomentan o
justifican |a violencia; e incluir aquellas que promuevan una cultura de la legalidad y la denuncia.

Acciones permanentes de prevencién

Como primera accidn en el proceso de prevencidn, es preciso que las persona que laboran en al
ambito municipal, emitan un comunicado oficial de tolerancia cero a las practicas de violencia
laboral, hostigamiento y acoso sexual. Este comunicado debe ser emitido por la maxima
autoridad del mismo, el cual debe ser ampliamente difundido por el Comité.

Adema4s del pronunciamiento inicial, este Protocolo contempla cuatro grupos de acciones de
caracter preventivo que deberédn ser implementadas dentro de la operatividad municipal.

I. Campafias de difusién y sensibilizacién interna.

El hostigamiento y acoso sexual y la violencia laboral afectan el ambiente de trabajo, inciden en la
productividad y eficiencia, y constituyen una abierta expresion de desigualdad que no debe ser
tolerada en los espacios laborales de servicio a la ciudadania.

Para combatir estas practicas, es preciso emprender actividades de difusion y sensibilizacion en tres
areas basicas:

1. En primer término se deben emprender campanias de difusion y sensibilizacién que permitan
discutir y visibilizar la problemdtica, identificar las manifestaciones de la violencia que se generan
en cada ente y conocer el procedimiento para atender el hostigamiento y acoso sexual y la violencia
laboral. Estas campafas permitiran que se reconozca el problemay los efectos que genera tanto en
las victimas directas como en el ambiente de trabajo en general.

2. Asimismo, deben llevarse a cabo campanias de difusion y sensibilizacion orientadas a promover
cambios actitudinales y conductuales en |as personas al incidir sobre la transformacién cultural de
patrones favorecedores de la violencia, lo cual contribuira a la conformacion de entornos laborales
sanos y libres de violencia y discriminacion. En este grupo de acciones de difusién y sensibilizacién
es importante incluir aquellas dirigidas especificamente a hombres, las cuales deben construirse
desde masculinidades no violentas.

3. Un tercer tipo de campanas de difusion y sensibilizacion que deben desarrollarse son aquellas
orientadas a estimular la denuncia para sancionar a las personas agresoras y asi contribuir a lograr
la erradicacion de la violencia en los ambientes laborales. Muchas veces las personas que son
victimas de estas practicas guardan silencio y se sienten culpables, por lo que las campanias de
difusién y sensibilizacion pueden fomentar la ruptura del silencio.
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Las campanfas de difusion y sensibilizaciéon pueden iniciar con acciones desplegadas para todo el
personal que realiza funciones dentro de la administracion municipal, de manera progresiva,
generar acciones especificamente orientadas a los diferentes grupos:

1. Personal directivo

2. Trabajadoras/es de base.

3. Personal que desempefia puestos de confianza.
4, Prestadoras/es de servicio social, etc.

5. Pablico en general.

De acuerdo con los recursos ptiblicos que se otorguen para estas acciones, las campafias pueden
contemplar platicas, circulares, boletines informativos, propaganda diversa como carteles,
periédicos murales, posters, talleres de sensibilizacidn violencia de género o tripticos que versen,
entre otros, sobre los siguientes temas:

lgualdad y no discriminacion.

Violencia de género.

O

@]

O Masculinidades no violentas.

O Conductas que constituyen violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.
O

Normatividad que tutela el derecho a una vida libre de violencia, en particular para las
mujeres.

)

Existencia del Protocolo, el Comité y el conjunto de procedimientos para atender los casos
de presunta violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.

O

Las sanciones por violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.

O

Derechos de las victimas.

O Eliminacidn de estereotipos y prejuicios de género.
I1. Capacitacién en perspectiva de género, violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual

La capacitacion es también una accién preventiva porque permite al personal acercarse con una
mayor profundidad a las construcciones, debates conceptuales, metodoldgicos y juridicos en
materia de género y violencia.

Es fundamental que el personal que integra el Comité sea el primero en acceder a capacitacién en
estas tematicas y luego impulse procesos formativos a través de platicas, conferencias, talleres y
cursos.

Para ello se deberan programar actividades permanentes de capacitacién con perspectiva de género
para el personal en temas como:

O Derechos humanos y derechos de las mujeres.
O Violencia laboral y de género.

O Género en el ambito laboral.
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lgualdad de género y no discriminacién.

Organizacion laboral saludable.

O O O

Lenguaje incluyente.

O Entre otros.
III. Establecimiento de normas preventivas

Para prevenir el hostigamiento y acoso sexual y la violencia laboral, es necesario que las
instituciones armonicen su marco normativo interno con la legislacion estatal, nacional e
internacional que tutela el derecho una vida libre de violencia y sanciona estas practicas.

En este tenor es preciso que las personas que laboran en el gobierno municipal establezcan las
siguientes normas minimas:

O Debe quedar incluido explicitamente en la norma interna municipal no contratar a personas
que tengan antecedentes probados de haber incurrido en alguna conducta de
hostigamiento sexual, acoso sexual o violencia laboral, exceptuando a las personas que
hubieren cumplido la condena o sancion impuesta por tales conductas.

O Estara regulada la obligacion de documentar en los expedientes laborales de las personas
violentas y hostigadoras los casos comprobados de violencia laboral, hostigamiento y acoso
sexual.

O Estara regulada la obligacion de no hacer constar en los expedientes laborales de las
agraviadas el hecho de que hayan puesto una queja o denuncia por violencia laboral,
hostigamiento o acoso sexual, independientemente del resultado del proceso.

O Se recomienda inclur un Cédigo de Conducta, Cédigo de Etica o instrumento equivalente, |a
prohibicion de todas las practicas que constituyen hostigamiento y acoso sexual y violencia
laboral.

IV. Deteccién de Necesidades

Es responsabilidad del Comité la realizacion de deteccidon de necesidades de manera continua de los
ambientes laborales, que permiten verificar de manera sistematica y oportuna si en el entorno se
presentan condiciones o expresiones de hostigamiento y acoso sexual y laboral, asi como la
magnitud y gravedad de las mismas a fin de disefiar las mejores estrategias para su eliminacion.

Las acciones que son necesarias emprender para tal fin son la elaboraciéon de diagndsticos o
encuestas sobre la incidencia y gravedad del problema aplicadas de manera periddica y con
metodologias confiables, asi como las actividades de vigilancia activa por parte de actores clave
capacitados para identificar signos de hostigamiento o acoso sexual y de violencia laboral en el
entorno, como puede ser un ambiente hostil, imagenes sexistas o discriminadoras, mensajes que
reproducen estereotipos o contenidos discriminadores, entre otros.

Los diagndsticos y resultados de las actividades de supervision deberan ser utilizadas para fortalecer
las estrategias de prevencidn, asi como también deberan ser difundidas entre el personal de la
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dependencia municipal a fin de incrementar la conciencia sobre la magnitud y caracteristicas del
problema.

2. PROCESO DE ATENCION

El objetivo de esta ruta 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 y los trabajadores de los entes publicos del Municipio de Purisima del Rincén, Guanajuato, a
través de un esquema claro y preciso que inhiba la comisién de dichas practicas y proporcione
asesoria a las personas agraviadas durante los procesos de acceso a la justicia. Este esquema se
aplicara en todas las dependencias para todo el personal, 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 Atencidn detalla los pasos que debera seguir el
Comité en el proceso de atencidn de las quejas que reciba, asi como la ruta de acompafiamiento
para cada una de las tres vias de sancion que contempla la normatividad estatal: laboral,
administrativa y penal.

Antes de exponer los pasos (Ruta) 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 del Comité en el proceso de atencidn de quejas, y se plantearan algunas consideraciones
generales relativas a la actuacién del Comité frente a las quejas que las victimas les planteen.

Funciones centrales del Comité en el proceso de atencidn

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

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

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

e Proponer las medidas de proteccién y contencidn dirigidas a salvaguardar los legitimos
derechos de la persona agraviada.

Consideraciones generales sobre el proceso de atencién

e El Comité debe ofrecer a las personas vias de atencion formales e informales. Las opciones
informales deberan ser turnadas a la persona habilitada como ombudsperson para que sea
quién dé acompafiamiento. Entre las acciones que pueden emprenderse por la via informal
se encuentran la mediacion, llamadas de atencidn y el acercamiento con las personas
involucradas, acercamiento y dialogo con las o los jefes de las personas involucradas a fin
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de solicitar su actuacion para la solucion del problema. En preciso sefialar que en todo
momento se debe respetar el derecho de la persona que presenta la queja a decidir las
acciones a tomar, asi como a decidir si quiere seguir un proceso formal, aun y cuando se
encuentre inmersa en un proceso de arreglo informal. En esta Ruta solamente se detallan
las vias de arreglo formal.

e En el caso de las vias informales sera el Comité, por medio de la persona habilitada como
ombudsperson (en los casos en que existe para la institucion), quien acuerde el tipo de
acciones a seguir, apegandose en todo momento a los principios establecidos en este
Protocolo.

e Los formatos mediante los cuales se interponga la queja deben estar claramente escritos,
ser comprensibles y accesibles para quienes integran el Comité.

e El Comité debe garantizar un tratamiento inmediato, confidencial y objetivo.

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

e El Comité debe ofrecer una guia clara sobre los procedimientos de atencion y
documentacion de los casos.

e Ladependencia, y especialmente el personal que integra el Comité, tiene |a responsabilidad
de monitorear periddicamente la eficacia y efectividad del esquema aqui establecido.

A continuacion, se sefialan consideraciones importantes que se deberan tomar en cuenta en cada
una de las vias de atencion:

Circunstancias agravantes en casos de Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral

e Que el estado psicoldgico o fisico de la persona agraviada esté gravemente deteriorado
segun valoracion médica o psicoldgica.

e Que el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se produzca durante un proceso de
seleccion o promocién para un puesto.

e Que 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 del Comité, quienes seran
suspendidos/as de su funcién en éste, hasta resolucién del Comité o del Organo Interno de
Control.

e Que haya conductas de intimidacion demostradas, represalias o coacciones por parte de la
persona agresora hacia la victima, testigos y miembros del Comité.

e Que 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.

e Que la persona agraviada por presunto hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, sufra de
discapacidad fisica o mental.

e Que la queja haya sido interpuesta por mas de una persona que sufrié hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral de forma simultanea por la o el mismo presunto agresor.
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Medidas de Contencion y Proteccion

Las Medidas de Contencién y Proteccidon consisten en un conjunto de acciones y procedimientos
inmediatos dirigidos a salvaguardar la integridad y salud de la persona agraviada que tienen como
objetivo reducir los efectos de la violencia laboral, acoso u hostigamiento sexual de los que ha sido
objeto, y fortalecer los recursos personales, sociales e institucionales que posibiliten una vida libre
de violencia en los ambientes de trabajo.

Medidas de Contencidn.

Las Medidas de Contencidn son aquellos procedimientos que tienen como objetivo tranquilizar y
estimular la confianza de la persona agraviada que ha sido objeto de uno o mas actos de violencia
laboral, acoso u hostigamiento sexual, cuya afectacién derivada de estos hechos se observa en las
siguientes areas de la persona:

e Area conductual: Se observa en la persona agraviada llanto, temblor, irritabilidad, ira,
hiperactividad o conductas autolesivas.

e Area afectiva: La persona agraviada refiere inseguridad, desconfianza, temor, culpa o
impotencia.

e Area somatica: La persona agraviada manifiesta dolor, tensién, mareo, cansancio, agitacion,
ansiedad, insomnio o indigestion.

e Area social: Se observa en la persona agraviada rechazo al contacto y aislamiento.

e Area cognitiva: La persona agraviada manifiesta distraccion, indecisién, confusién,
desesperanza o pensamientos recurrentes pesimistas.

Una vez que han sido identificadas aquellas areas de afectacién de la persona agraviada que
requieren disminuirse, eliminarse o modificarse, las personas que integran el Comité pueden
realizar las siguientes medidas de contencion:

y

Medidas de

‘ contencién
Medidas de profesionales
contencién psicologicasy
Medidas de ambientales médicas

contencién
verbales

¢ Medidas de contencidn verbales. Es la interaccién entre la persona agraviada y una persona
integrante del comité, a través del dialogo cuya finalidad es mantener una escucha activa
de la situacién que se describe desde una postura respetuosa, teniendo como objetivo
permitir que la persona agraviada regule su respiracion, se tranquilice, genere una relacién
de confianza y pueda verbalizar el o los eventos de violencia laboral, acoso u hostigamiento
sexual vividos.
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e Medidas de contencion ambientales. Son aquellas acciones que realiza la persona que
integra el Comité y que tienen la finalidad de propiciar condiciones en el ambiente laboral
que permitan que la persona agraviada se sienta segura, tranquila y receptiva a las medidas
que considere el Comité. Entre las medidas de contencién ambientales se pueden
considerar a manera de ejemplo:

o Proponer que una figura de autoridad de la dependencia quien a su vez sea un referente
positivo y de confianza a la persona agraviada, acuda en diferentes momentos al entorno laboral
cercano a su espacio de trabajo.

o Acordar con la persona agraviada la alternativa de procurarle un espacio de trabajo
confortable y seguro en distinta ubicacion a la actual.

o} Fortalecimiento de las redes primarias y secundarias, asi como las institucionales.

¢ Medidas de contencion profesionales psicologicas y médicas. Son aquellas acciones
propuestas por el Comité donde se solicita la intervencion de profesionales a fin de
mantener el proceso de reduccién de los efectos observados y referidos por la persona
agraviada. Su implementacion debera contemplarse con la intencion de mantener la
funcionalidad social y laboral que se ha visto afectada por el efecto que la violencia laboral,
el acoso y el hostigamiento sexual ha generado en la misma.

Las medidas de contencion, deberan en todo sentido ser temporales, ya que la finalidad de las
acciones del Comité, estan encaminadas a erradicar dentro del ambito de trabajo las conductas que
tengan un componente de violencia y que no favorezcan un ambiente laboral libre de violencia
laboral, acoso y hostigamiento sexual.

Medidas de Proteccion:

Las medidas de proteccion son aquellos actos y decisiones institucionales en los que colabora el
Comité a fin de hacer efectivo el cuidado y proteccion de la persona agraviada con respecto a la
situacion de violencia laboral, acoso u hostigamiento sexual por lo que sera necesario sensibilizar a
la persona agraviada sobre la importancia de laimplementacion de las mismas.

La implementacion de una medida de proteccion, debera tener en consideracion:

e Lanaturaleza de la violencia.

e Las circunstancias agravantes.

e Las consecuencias que el evento ha producido en la persona agraviada.

e Eltiempo de exposicion a los actos de violencia laboral, acoso u hostigamiento sexual.

e Sisetrata de un solo acto o varios.

e Los medios a través de los cudles se han manifestado las conductas de violencia laboral,
acoso u hostigamiento sexual.
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Las medidas de proteccién a implementar seran de caracter urgente y transitorio, atendiendo el
caso particular del que se trate. A continuacidn, se presentan a manera de ejemplo algunas acciones
propuestas para mejor referencia al Comité:

. Mantener una distancia fisica que elimine la interaccidn directa entre la persona agresora y
la persona agraviada.

o Considerar el cambio de espacio fisico donde |a persona agraviada desarrolla sus actividades
laborales teniendo siempre en cuenta su consentimiento y que la medida se realice en respeto al
principio pro persona.

Cabe precisar que estas medidas son enunciativas mas no limitativas, debe contemplarse la
naturaleza particular e independiente de cada circunstancia, asi como aquellos derechos que
pudieran vulnerarse.

Se debera tener especial consideracién a fin de que las medidas de contencion y/o proteccién a
realizar respeten los Derechos Humanos, sean incluyentes y no discriminatorias, reconozcan el dicho
de la persona agraviada y sean consensuadas con la o |as personas agraviadas.

Proceso {ruta} de atencion

En el siguiente grafico se ilustra el esquema general de atencion ante una queja por violencialaboral,
hostigamiento o acoso sexual. Como se observa, la ruta puede tomar diversos caminos,
dependiendo de la voluntad de la persona interesada.

La persona que presenta la queja puede optar por seguir un método informal para resolver el
conflicto, como solicitar consejo o asesoria para atajar directamente el problema, establecer un
proceso de conciliacién y didlogo con intermediacion de algun/a integrante del Comité, o bien
solicitar apoyos especificos como un proceso psicoldgico o cambio de area de trabajo; o por el
contrario, puede decidir presentar una queja formal, la cual, como ha sido sefialado con anterioridad
puede derivar en un proceso administrativo, penal o laboral.

Asimismo, la persona interesada puede optar por acudir al Comité, o ir directamente a las areas
encargadas de resolver administrativa o legalmente la queja (la Contraloria Interna del
Ayuntamiento, el Ministerio Publico, etcétera).

Por ultimo, la persona que presenta la queja puede cambiar de camino a lo largo del proceso. Por
ejemplo, puede 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 del Comité de asesorar y
acompafniar respetuosa y diligentemente a la persona agraviada en el proceso.

El acoso sexual, hostigamiento sexual y la violencia laboral pueden ser sancionados por tres vias
legales distintas, segun el tipo de conductas, ambitos en los que ocurren y tipo de personalidad
juridica que ostentan quienes las cometen: en tanto conductas delictivas son materia penal; pueden
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constituir faltas administrativas si él o la agresora resultan ser servidores(as) publicas(os) (materia
administrativa); y finalmente si son conductas cuya comisidn tiene consecuencias legales en el
espacio de trabajo (materia laboral). Con el fin de comprender y conocer la ruta legal que deben
seguir las dependencias y entidades de la administracion publica estatal al enfrentar casos de
violencia laboral, asi como de hostigamiento y acoso sexual, es indispensable delimitar su
competencia y conocer a qué orden legal deben sujetarse.

Via de atencidn Administrativa

Esta via inicia a partir de la presentacion de oficio, denuncia o derivado de las auditorias

practicadas por parte de las autoridades competentes, o en su caso auditores externos, las

denuncias podran ser anonimas, estas se podran realizar a las autoridades investigadoras,
quienes estableceran areas de facil acceso para presentar denuncias por presuntas faltas
administrativas.

e Unavez que el Comité conoce de los hechos debe designar a una persona del mismo Comité
como Consejera de la persona agraviada. La persona Consejera debe recibir y atender la
queja, brindar acompafiamiento a la persona agraviada durante el proceso y explicarle de
los recursos disponibles para la atencion.

e la resolucion administrativa contra el o la responsable por acoso sexual, hostigamiento
sexual o violencia laboral constituye un elemento de gran valor para lograr consecuencias
legales en la materia laboral.

e De acuerdo con diversas investigaciones, las llamadas de atencion o amonestaciones
administrativas tienen un efecto persuasivo que disminuye las agresiones y hace saber a
los/as agresores/as que su conducta no es tolerada ni bien vista en su lugar de trabajo.

e Eslaviamas econdmica tanto para las instituciones como para las personas agraviadas.

e No hay obstaculo legal alguno para que la persona agraviada pueda denunciar los hechos

por la via penal y administrativa al mismo tiempo.

Via de atencidon Laboral

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

e En el caso del proceso en materia laboral, es necesario tener claro que la resolucion
administrativa contra el o la 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 apliguen 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 relacion laboral del agresor o agresora.
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e Aligual 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.

e Existe la posibilidad de que el o la contraparte interponga una demanda por despido
injustificado ante el Tribunal de Conciliacidn y Arbitraje del Estado de Guanajuato, vy 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 agraviada.

e 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
queden impunes y que la consecuencia puede hacerles perder su empleo.

Via de atencidn Penal

En caso de que la persona interesada acuda a la via penal, el papel del Comité sera de orientacion,
canalizacidn y seguimiento a su caso.

El Cddigo 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. Destaca que
a pesar de que en la LGAMVLVGto no describe —aunque si las reconoce en el articulo 62 fraccidn
Il— las figuras de acoso y hostigamiento sexual, el ordenamiento penal local homologa las
descripciones que sobre esta modalidad de violencia contra las mujeres hace la LGAMVLYV, cosa que
no sucede en el ambito federal, como ya se revisé.

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

e “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 sancionara
con seis meses a dos afios de prision y de cinco a veinte dias multa. Este delito se perseguira
por querella.”

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

A su vez, el hostigamiento sexual se encuentra tipificado en los articulos 187-b, 187 cy 187-d, que
a continuacidn se describen:

e “Articulo 187-h. A quien valiéndose de su posicidn jerarquica o de poder, derivado de sus
relaciones familiares, laborales, profesionales, religiosas, docentes o de cualquier otra que
implique subordinacidn, hostigue a otra persona para que ejecute, para si o para un tercero,
un acto de naturaleza sexual, se le sancionara con uno a tres afios de prision y de diez a
treinta dias multa. Este delito se perseguira por querella.”
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* Articulo 187-c. (...) Se aplicara de tres a siete afios de prisién y de treinta a setenta dias
multa cuando la victima del hostigamiento sexual sea menor de edad o incapaz. Estos
delitos se perseguiran de oficio.

e Articulo 187-d. Si el responsable del delito de hostigamiento sexual es servidor ptiblico, se
le impondran, ademas de las penas previstas en los dos articulos anteriores, la destitucion
de su cargo y la inhabilitacidn para ejercer cualquier cargo publico por un lapso igual al de
la pena de prisién impuesta.
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ESQUEMA GENERAL DEL PROCESO DE ATENCION

Recepcion de queja

.% Asesoria

Ted

Q

z

>

:ut Vinculacién
o

Q

7]

L

O

O

g Acompafiamiento

Seguimiento
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ESQUEMA GENERAL DEL PROCESO DE ATENCION

Servidor(a) pablico es objeto de acto(s) de violencia
laboral, hostigamiento o acoso sexual

!

RECEPCION Servidor(a) publico objeto de acto(s) de vialencia laboral,

hostigamienta o acoso sexual, u otro/a persona servidora puiblica
'I | que lo presencie, presenta una queja a cualquier integrante del

Comité: Via telefonica, por correo o por e to fisico

Sesiona comité y en su caso emite medidas de
proteccion y contencion

Integrante det Comité entabla camunicacién con la
persona quejosa, explica las posibles estrategias de
atencién mediante {as 2 vias de atencion

l :

viAFORMAL viA INFORMAL

f

Se asesoray vinculaa
servicios de atencidn als
que {a persona solicite, e’
posterior se brinda
acompafnamiente a
estos servicios

Integrante det Comité
asesora a la persona
quejosa quien acttia por
si misma

viAFORMAL
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ESQUEMA GENERAL DEL PROCESO DE ATENCION
VIAFORMAL

Persona afectada presenta queja formal por escrito.

Se nombra una persona del Comité como Consejera del caso, quien abre expediente.
Presenta alternativas de vias de atencién a persona quejosa.

Persona que presenta la quefa decide la(s) via{s) de aceién,

l

&

viA PENAL ViIA ViA LABORAL
ADMINISTRATIVA 1

£l Comite en coordinacién con R
el area juridica de la El Organc de Controly/ola
dependencia asesoray apoya a Secretaria recibe y revisa
{a personra que presenta la ) {a queja.
gueja para presentar denuncia El Organo de Cantroly/ola
ante el MP en caso de Secretaria emite una
encontrar causales de posible resolucian y, @n su case,
responsabilidad penal sancio

Eldrea juridica revisa el
ente y la resolucion del
Organo de Control. Determina si
hay caus ara proceder
segun la normatividad interna,

Trabajo. Procede segun el caso.

e Si procede la queja el Organo de
Control realiza ¢l proceso
d ativo correspondient.
para fincar responsabilidades y
aplicar la sancién

Fuente: Adaptacion propia con base en el Protocolo de Interuencion para case de
hostigamientay acoso sexual INMUJIERES, 2009
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Actividad

Notificacién o
queja

RUTA CRITICA DEL PROCESO DE ATENCION

Responsable(s)

¢ dela actividad

Persona

interesada [¢]
personal que
presencie acto de
acoso,

hostigamiento o
violencia laboral

Descripci6n de la actividad

1. La persona interesada o personal que presencie el acto
notifica o presenta queja ante cualquier integrante del Comité
para la Prevencion y Atencion de la Violencia laboral y el
Hostigamiento y Acoso Sexual, sobre actos de acoso laboral o
acoso u hostigamiento sexual que cometa personal del ente
publico.

La presentacion de quejas podra ser por las

siguientes vias:

a. Verbal: comunicar los hechos de inmediato, y de
manera personal a algin miembro del Comité de
Prevencion y Atencién a la violencia laboral, el
acoso y el hostigamiento sexual.

b. Telefdnica: el Comité tendra una linea directa
para los casos.

c. Escrita: la entrega podra ser directa a alglin/a
integrante del Comité o a través del Buzén de
quejas o mediante correo electrénico. En este
momento el escrito es en formato libre.

formato libre

o generados

Escrito  de ua

en

t
i
S
i

Recepcion de queja

Comité para
Prevenir y
Atender la
Violencia

Laboral, el Acoso
y el

Hostigamiento
Sexual

2. El Comité recibe la queja, entabla comunicacién con la
persona que la presenté en un maximo de 3 dias habiles y
hace una primera entrevista con ella, en la cual se evitara
revictimizar, solicitando solo la informacién necesaria a fin de
poder brindarle asesoria integral (Ver Anexo 1 “Guia de
entrevista”).

También propondra las medidas de proteccién y contencién
dirigidas a salvaguardar los derechos de la persona agraviada.
(Ver Medidas de contencién y proteccién.)

3. La persona del Comité que tenga contacto con la persona
agraviada, invita a la persona agraviada a llenar el formato
escrito de queja (Ver Anexo 2“Formato de queja”). La
persona tiene el derecho a decidir si la quiere o no presentar
por escrito en el formato de queja. La o el integrante del
Comité debe sefialarle que para seguir una via formal debe
presentar queja por escrito en el formato establecido.

En el recuadro 1 se presenta el tipo de asistencia que debera
proporcionar el personal que integra el Comité a las personas
que presentan quejas.

4. En caso de que la persona agraviada decida la via formal, el
o la integrante del Comité proporciona el formato para el
levantamiento de queja.

Guia de entrevista a
persona que presenta la

queja (Anexo 1);

Formato de
(Anexo 2);
Base de datos

3)

queja |

con
registro de casos (Anexo
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!

Actividad - * | Responsable(s) Descripcién de Ia actividad Documentos ¢

[~delaactividad insumos relacionados
o generados

La queja debera describir de forma progresiva, en primera
persona, con claridad y especificidad, los hechos o actos de
violencia laboral, acoso u hostigamiento sexual. La queja
debera ser firmada por la persona agraviada. (Anexo 2).

5. En caso de negativa por parte de la persona agraviada a
presentar queja por escrito, se presentan las opciones para
llevar a cabo una via informal de atencion.

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

e  Cuando se dilucide un conflicto refiriéndonos a todas
aquellas situaciones en las que se presentan
diferencias de intereses, valores, necesidades entre
las personas, grupos, organizaciones o estados que
dificultan la resolucién de un problema. Se dice que
hay un conflicto cuando dos o mas partes
interdependientes perciben que sus objetivos son
incompatibles o irreconciliables. El conflicto es
inevitable y, si es bien manejado mediante técnicasy
herramientas eficientes, puede ser transformado
positivamente en una oportunidad de cambio o
crecimiento.

e La antigliedad y la gravedad de las acusaciones: Los
incidentes no muy serios y recientes tendran mas
probabilidades de solucion a través de un
mecanismo informal

e El nimero de personas involucradas: A mayor
numero de ellas, la resolucién informal tiende a ser
menos exitosa

o Diferencias de poder: E| 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 quedara descartada en los siguientes supuestos:

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

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

e Cuando haya mas de una persona afectada
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Actividad j Responsable(s) Descripcién de la actividad : Documentos e

de la actividad : - insumos relacionados
o generados

6. En caso de que se acepte la via informal, la persona del
Comité que conoce del caso lo turna a la Ombudsperson, que
es quien lleva a cabo las acciones conducentes para dicha via,
en comun acuerdo con la persona interesada.

La persona miembro de Comité que canalice al
Ombudsperson, debera brindar un seguimiento puntual a fin
de cerciorarse de que la resolucién de la via informal fue la
adecuada.

En este caso hasta aqui habra terminado la labor del Comité
para ayuda a resolver el caso y acompafiar a la persona
agraviada.

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

8. Apartir de lo que la persona agraviadallene en el formato !
de queja, la o el integrante del Comité 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.

9. Con base en el analisis preliminar, la persona integrante del
Comité informa a la persona agraviada acerca de posibles vias
para atender el caso, las cuales pueden ser de resolucion
administrativa, laboral o penal, segtn el interés de la propia
persona. Se le debe informar a la persona agraviada, que
puede presentar denuncia o queja por distintas vias en

paralelo. :

Vinculacién a otras | Comité para | 10. En caso de que la persona agraviada lo solicite o lo | Canalizacion y/émfé
dependencias o | Prevenir y | requiera el Comité debera apoyarle para que obtenga | referencia. ;
instancias de | Atender la | asistencia o asesoria legal, psicolégica o médica por parte del ;
atencidn. Violencia propio ente. Dependiendo de las vias de atencién que
Laboral, el Acoso | requiera. !

y el | 11. La persona del Comité que conoce el caso integra el

Hostigamiento expediente con el compendio de documentos y formatos que ;

Sexual se van generando, registra los datos en la base de datos

(Anexo 3) y da a conocer al Comité el mismo.
12. El Comité, en un maximo de tres (3) dias habiles, designa
a alguno/a de sus integrantes para dar acompafiamiento a la
persona agraviada y atender el caso, quien fungird como
Consejera. (ver Recuadro 1 con el tipo de asistencia que debe
brindar la persona Consejera)
La designacion del personal asignado al caso se hara
de acuerdo con la naturaleza del caso: tipo de accién




PERIODICO OFICIAL

29 DE JULIO - 2021

PAGINA 195

Actividad

i Responsable(s).

dela actividad

|

Descripcién de la actividad

violenta denunciada, ambito en el que se llevara el
proceso (administrativo, laboral o penal), etc.

Cabe recordar que el personal del Comité 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.

Documentos e
insumos relacionados
o generados

Decision de la
presunta  victima
del tipo de
procedimiento
para atender la
queja

Persona
agraviada o
personal que

presencie acto de
violencia laboral,
acoso u
hostigamiento

Comité para
Prevenir y
Atender la
Violencia

Laboral, el Acoso
y el

Hostigamiento
Sexual

13, Una vez que la persona Consejera integrante del Comité
informé detalladamente los tipos de procedimientos que se
podrian llevar a cabo para atender el caso, los cuales podran
ser de indole administrativa o penal, la persona agraviada
determinara qué tipo(s) de accion(es) es de su interés
proseguir. Este interés debera registrarse en el expediente de
la queja.

Cabe recordar que se puede optar por mas de una via. El
Comité debera 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
sancion en materia laboral que implique la rescision de la
relacion laboral, requiere iniciarse a través de un
procedimiento administrativo, el cual se determinara
dependiendo del tipo de relacion que la persona tenga con la
dependencia o ente de gobierno y la normatividad que le sea
aplicable.

Constancias de las
actuaciones de
autoridades
correspondientes que se
puedan  agregar al
expediente.

Acompafiamiento a

fin de la
procedencia 0 no
del inicio  del

procedimiento

Comité para
Prevenir y
Atender la
Violencia

Laboral, el Acoso
y el

Hostigamiento
Sexual

14, Una vez analizado el caso la persona designada como
consejera por parte del Comité debe llegar a un acuerdo con
persona agraviada para realizar un procedimiento
administrativo, laboral y/o penal a realizarse, y acompaiiarle
a la instancia que corresponda segun la conducta realizada. El
acuerdo se debera asentar en un acta firmada por la persona
Consejera y la victima.

Ademas de los resultados de las asesorias brindadas por el
Comité, se debera tomar en cuenta la voluntad de la persona
agraviada respecto de la(s) via(s) de atencion que es de su
interés iniciar.

15. En caso de que la victima decida iniciar un procedimiento
de responsabilidad administrativa y/o laboral el Comité a
través de la persona nombrada Consejera, acompafiara a la
victima a recibir la atencién en la instancia correspondiente.

informe de queja por

acoso, hostigamiento
sexual y/o violencia
laboral.
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Actividad Responsable(s) Descripcion dela actividad

de la actividad »
i - x . .ogenerados

El Comité podra orientar, acompafiar y procurar la asesoria
legal a la persona agraviada, pero el o los procesos deberan |
ser iniciados por ésta. i

Seguimiento ante | Comité para| 16. La persona agraviada presenta la denuncia ante la | Acuerdo de radicacion.
instancias Prevenir y | Autoridad investigadora, siendo acompafiada y apoyada por | Expediente del Caso. ‘
correspondientes Atender la | la Persona Consejera. Cédula de notificacion. 5
en caso de inciar | Violencia 17. La Autoridad investigadora llevara a cabo auditorias e | Acta administrativa de la
procesos Laboral, el Acoso | insvestigaciones que puedan aclarar los hechos a fin de | audiencia y
administrativos, y el | constituir responsabilidades administrativas en el ambito de | determinacion de cierre
penales o | Hostigamiento su competencia. de la investigacion
laborales. Sexual Concluidas las diligencias de investigacion, la autoridad | iniciada con la autoridad

investigadora, calificara de grave o no grave la falta | correspondiente.
admninstrativa (Informe de presunta responsabilidad
administrativa)

Posteriormente instaura el procedimiento, lleva a cabo las
actuaciones previstas en el Titulo Segundo Capitulo Primeroy
Segundo de la LRAG para el procedimiento de responsabilidad
administrativa (Ver recuadro 2), emite una resolucién y, en su |
caso, sancion, la cual puede ser sélo administrativa. |
En caso de que también se hubiera iniciado un proceso laboral i
interno para adjudicar alguna responsabilidad, el érea
respectiva de la institucion instaura el procedimiento, lleva a
cabo las actuaciones previstas, emite una resolucion. |
18. Si procede la adjudicacion de alguna responsabilidad de i
orden administrativa, el Organo de Control la realizard
conforme disponga la resolucion respectiva.

19. El Organo de Control informara al Comité, a la persona

agraviada y a la persona denunciada acerca de la resolucion y :
entregara por escrito los resultados.
20. El Comité informara también sobre los resuitados a la ]
persona agraviada, recorddndole su derecho a presentar su
caso por la via penal, si es que todavia no lo ha presentado. i
21. En caso de encontrar causales de posible responsabilidad i
penal, el Comité en coordinacidn con el drea juridica de la
dependencia orientarda y procurard asesoria legal
especializada a la persona agraviada 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 Interno de Control emita su resolucion.

22, Seguimiento de la atencion:

a) Via informal:

- La persona Consejera verifica que la persona interesada
acuda con la Ombudsperson.
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Actividad

| Responsable(s)

. delaactividad

Deseripcion de la actividad

Documentos e
insumos relacionados
o generados

- La Ombudsperson propone alternativas de resolucion del
conflicto.

- En caso de resolucion se cierra la atencion por la via informal.
- En caso de no tener una resolucion por parte de la
Ombudsperson de la entidad, se remitird a las instancias
municipal para las mujeres,

b) Via formal:

- La persona Consejera acompafia a la persona agraviada a las
instancias correspondientes en las vias elegidas.

- La persona Consejera da vigilancia del proceso en lainstancia
que se hubiere elegido.

- Si la resolucion es favorable a los intereses de la persona
interesada, se concluye el proceso.

-Si la resolucion es desfavorable, la persona Consejera
realizara un informe del caso y se canalizara a la instancia
correspondiente para su atencion.

23. El Comité 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.

En caso de emitir
resolucion de
responsabilidad,

Titular de la
dependencia,
otras autoridades

24, 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 de la Contraloria Interna

Documentos normativos
aplicables internos vy
externos a la

Hostigamiento
Sexual

aplicar la sancion | de la | del Ayuntamiento, asi como también de acuerdo con lo | dependencia.
administrativa o | dependencia, establecido en la normatividad correspondiente.
laboral que | Organo de
corresponda Control
Integracién y cierre | Comité para | 25. El Comité integra los seguimientos del caso y verifica los | Expediente.
de expediente Prevenir y | resultados de los procesos que se hubieren iniciado, registra | Base de datos.
Atender la | los datos del mismo en base de datos del Comité y Archiva.
Violencia
Laboral, el Acoso
y el

FIN
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RECUADRO 1. La asistencia que el personal del Comité deberd prestara la persona que

presenta la queja incluye:

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

o Explicarlapolitica de la institucién donde labora la persona agraviada con respecto
al acoso laboral y al hostigamiento y acoso sexual, asi como los métodos y
procedimientos formales e informales que existen para atender las quejas.

o Explorar posibles estrategias que la persona agraviada puede usar pararesolver la
situacidn, siempre y cuando esta no incluya conductas que puedan ser calificadas
como graves; por ejemplo: acercarse a la persona con quien tiene esa dificultad 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/el consejera/o para entregar la carta. Estas estrategias dependen de
la naturaleza del incidente, el estado emocional de la persona agraviada, la
jerarquia de la persona hostigadora y la eleccion de la parte que presenta la queja.

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

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

o Ayudar a la persona agraviada 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 sélo si asi lo
requiere la persona agraviada.

o Consultar e informar a la persona que funja como jefa/e inmediato de la persona
agraviada del conflicto para solicitar su intervencién informal, si asi lo desea la
persona agraviada, y para asegurar buenas relaciones de trabajo durante y después
del proceso de resolucién del problema.

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

El Comité en ningiin caso proporcionari consejo legal; en todo caso, debera apoyar para
que el Gobierno del Estado le proporcione asesoria legal especializada a la presunta victima.

Fuente: Adaptacién propia con base en INMUJERES
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o Inicia con la presentacién de una queja o denuncia ante el 4rgano de control por
la probable comision de faltas administrativas, acompafidndola con datos o
indicios que permitan advertir la presunta responsabilidad administrativa que el
(1a) quejoso (a) o denunciante las tiene, en que la fundamente, o bien sefialar la
autoridad o el lugar en que se encuentren (articulo 94). Los poderes Ejecutivo y
Legislativo, asi como los ayuntamientos, los organismos auténomos y las
dependencias y entidades de la administracion piblica estatal o municipal deben
establecer medidas que faciliten la presentacién de quejas y denuncias por el
incumplimiento de las obligaciones o la comisién de conductas prohibidas por
parte de los (as) servidores(as) publicos (as) (articulo 92);

o El procedimiento de responsabilidad administrativa dard inicio cuando las
autoridades substanciadoras, en el &mbito de sucompetencia, admitan el informe
de presunta responsabilidad. Interrumpiéndose con ello los plazos para la
prescripcion (tres afios para faltas no graves y siete afios para faltas
administrativas graves, contados a partir del dia siguiente que se cometieron las
infracciones, o al momento de que hubieren cesado las mismas). (Articulos 112,
113).

o Para el caso de que posteriormente las autoridades investigadoras adviertan la
probable comisién de cualquier otra falta imputable a lamisma persona, deberan
elaborar un diverso informe y promover el respectivo procedimiento de
responsabilidad administrativa por separado, sin perjuicio de que puedan pedir
la acumulacion de los mismos, la autoridad a quien se encomiende la
sustanciacion y, en su caso resolucién del procedimiento de responsabilidad
administrativa, debera ser distinto a aquel que se encargé de la investigacién
(articulos 114, 115)

o Procedimiento de responsabilidad administrativa ante la Secretaria y los Organos
de control interno para Faltas no graves:

o Laautoridad investigadora debera presentar ante la autoridad substanciadora el
informe de presunta responsabilidad administrativa la cual dentro de los 3 dias
siguientes se pronunciara sobre la admision previniendo a la autoridad
investigadora para que subsane las omisiones o aclare los hechos de su informe,
seguidamente se ordenara el emplazamiento del presunto responsable, se citara
de manera personal para que comparezca de manera personal a la audiencia
inicial, informéndole ante que autoridad se desahogara la misma, haciéndole
saber su derechos de abstenerse de declarar, ni a declararse culpable, entre la
fecha de emplazamiento y la audiencia inicial, se debera fijar un plazo no menor
a 10 dias ni mayor a 15 dias hdbiles, en la audiencia inicial el presunto
responsable rendira su declaracion, escrita o verbal, ofertara las pruebas de su
intencion para su defensa; los terceros llamados al procedimiento, serdn llamada
dos a més tardar en la audiencia inicial, manifestando verbalmente o por escrito
lo que a su derecho convenga y ofertaran las pruebas que estimen conducentes;
una vez que en la audiencia inicial ambas partes hayan manifestado lo que a su
derecho convenga, se declarara cerrada la audiencia, y no se podran ofrecer mas
que pruebas supervenientes, dentro de los 15 dias habiles siguientes la autoridad
sustanciadora, admitira las pruebas, donde ordenara su preparacién y desahogo,
concluyendo el desahogo de pruebas, y no habiendo diligencias pendientes, se

del Titulo Primero Libro Segundo de la LRAG; dicho procedimiento tiene de manera general los siguientes pasos:

RECUADRO 2. Las disposiciones generales del procedimiento de responsabilidad administrativa se encuentran previstas en el Capitulo Primero y Segundo
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abriré el periodo de alegatos, por el termino de 5 dias comunes a las partes,
seguidamente fenecido el termino se cerrara la instruccion y se citara para
resolucidn, en un plazo no mayor a 30 dias habiles, el cual podra ampliarse una
vez por treinta dias habiles més, por la complejidad del asunto sustentando los
motivos para ello. (Articulo 208)

o Los servidores piiblicos que resulten responsables, por cometer faltas
administrativas no graves, por la Secretaria o los Organos internos de Control,
podrén interponer recurso de revocacidn, ante la autoridad que emitié la
resolucion, dentro de los 15 dias hdbiles en que surta efectos la notificacion.
(Articulo 210)

3. MEDIDAS Y SANCIONES

Los municipios y/o ayuntamientos del Estado de Guanajuato, a través de las dependencias que
tienen la facultad y atribucion de sancionar las conductas que constituyen violencia laboral, acoso y
hostigamiento sexual mediante las medidas o sanciones disciplinarias aplicadas a personas que
comentan actos de violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual, las que son un correctivo
efectivo en la lucha por prevenir y erradicar el problema. Por esta razén 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 administracién de justicia en caso
de que la persona afectada decida acudir a la via penal, en cuyo escenario el Comité brindara el
acompafiamiento y asesoria necesarios a la persona afectada.

Las sanciones a promoverse o aplicarse ante hechos comprobados dependeran de la o las vias de
atencion 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 sancion, deberd quedar documentado en el
expediente laboral de la persona a la que se le hubieran comprobado los hechos. La institucién debe
asegurarse de que el resultado final de una queja fundada no tenga ninguna repercusién negativa
para la persona afectada, en lo cual el seguimiento que brinde el Comité 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 institucion, las cuales deben ser determinadas
segun la gravedad de los actos de hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Es importante dejar claro que las victimas de estos ilicitos penales, con base en el articulo 107 de la
Ley General de Victimas (LGV) podrian iniciar su querella ante cualquier agencia del Ministerio
Publico, instancia que:
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“Estara obligada a recibir su declaracion, |a cual consistira en una narracion de los hechos con
los detalles y elementos de prueba que la misma ofrezca, la cual se hara constar en el formato
unico de declaracion. El Ministerio Publico, los defensores publicos, los asesores juridicos de
las victimas y las comisiones de derechos humanos no podran negarse a recibir dicha
declaracion.”

El mismo articulo establece que si dichas autoridades no se encuentran accesibles, disponibles o se
nieguen a recibir la declaracion, podra hacerlo entre otras el Instituto para las Mujeres
Guanajuatenses, la Defensoria Publica, las instituciones de salud y educacidn (ptiblicas o privadas) y
el (Ia) Sindico Municipal, instituciones que, conforme al articulo 108 de la LGV deben ponerla en
conocimiento de la autoridad mas inmediata en un término que no exceda de 24 horas. Todo lo cual
constituye una medida que contribuye de manera determinante al acceso a la justicia por parte de
las mujeres. Seria ideal que en la relacion de esas instancias pudiera tomar conocimiento de dicha
declaracion el Centro de Justicia para Mujeres, del cual se da cuentalineas adelante.

A este respecto es importante tomar en cuenta que, en virtud de la reforma constitucional de 2008,
el sistema penal en nuestro pais concluyd en el afio 2016 su transformacion hacia un sistema penal
oral, acusatorio y adversarial. En el caso de Guanajuato ya se encuentra vigente dicha
transformacion.El proceso acusatorio adversarial se conforma de tres procesos basicos:

“Proceso de investigacion o preliminar, dentro de la etapa del mismo nombre, a partir del
ejercicio inicial de la accion penal con la formulacion de la imputacion que da lugar a la
vinculacion a proceso. Este proceso termina con la acusacion o el sobreseimiento, y es
conducido por el juez de control. (En el marco de esta relacion procesal pueden tener lugar
las audiencias para decretar medidas alternativas como la conciliacion, la suspension a
proceso a prueba y el procedimiento abreviado).

Proceso preparatorio, a partir de la acusacion y hasta el auto que cita a juicio oral, también
conducido por el juez de control, es decir, en |a etapa intermedia. En el marco de esta relacion
procesal pueden tener lugar las audiencias para decretar medidas alternativas como la
conciliacidn, la suspensién del proceso a prueba y el procedimiento abreviado).

Proceso probatorio y de juicio oral, en |a etapa de igual nombre, ante el tribunal de juicio oral,
que corre desde la apertura del mismo, hasta la sentencia absolutoria o en su caso, hasta la
sentencia de individualizacion de la pena impuesta.”

Este nuevo sistema penal esta regulado en todo el pais por un solo ordenamiento procesal: el Codigo
Nacional de Procedimientos Penales (CNPP), el cual esta vigente en todo el pais. Un elemento
importante es que el nuevo ordenamiento de aplicacion nacional ordena en el dltimo parrafo del
articulo 109 que en los delitos que impliquen violencia contra las mujeres deben ser observados
todos los derechos que en su favor establece la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia y demas disposiciones aplicables. Adicional a esto, el articulo 137 del CNPP prevé
la facultad del Ministerio Publico para, bajo su mas estricta responsabilidad, ordenar —de manera
motivada y fundamentada— la aplicacion de las medidas de proteccion idoneas cuando estime que
la persona imputada represente un riesgo inminente en contra de la seguridad de la victima u
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ofendido, estableciendo que “[e]n |a aplicacion de estas medidas tratandose de delitos por razén de
género, se aplicaran de manera supletoria la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia”, aunque resulta importante hacer notar que dicha legislacion esta enfocada a la
aplicacion de medidas de proteccidon en casos especificos de violencia familiar, no asi en otras
modalidades de violencia en contra de las mujeres, lo cual por supuesto no obsta para que el
representante legal esté obligado legalmente a emitir una medida de proteccién a favor de la
persona victima de acoso u hostigamiento sexual en el ambito laboral cuando el caso lo amerite.

Ademas del nuevo sistema procesal, es importante considerar el Centro de Justicia para Mujeres
(CIM) cuya sede se encuentra en el municipio de Irapuato, el cual tiene como objeto la prestacion
concentrada y coordinada de servicios especializados integrales con perspectiva de género y con
respeto a los derechos humanos, por parte de instituciones del sector publico y organizaciones
civiles a las mujeres victimas de violencia de género, asi como a sus hijas e hijos menores de edad,
la cual debera apegarse al modelo de atencién planteado por el Centro Nacional de Prevencion del
Delito y Participacion Ciudadana del Secretariado Ejecutivo del Sistema Nacional de Seguridad
Publica, a través de su Guia Metodoldgica.

Conforme al articulo 32 del Decreto de creacion del CJM de Guanajuato, publicado en el Periddico
Oficial el 7 de febrero de 2014, cuenta con dreas especificas de atencion y servicios preferentemente
de las siguientes instituciones:

L Secretarfa de Gobierno;
1L Procuradurfa General de Justicia;
I Secretarfa de Seguridad Piblica;
v. Secretarfa de Salud;

V. Secretarfa de Desarrollo Social y Humano;
VL. Secretarfa de Educacién;
VIL Instituto para las Mujeres Guanajuatenses;
VIIL Instituto de la Juventud Guanajuatense;
IX. Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia del Estado;
X. Poder Judicial del Estado;
XI. Procuradurfa de los Derechos Humanos del Estado;
XIL Direccién General de Seguridad Publica del municipio de Irapuato;
Xl Instituto de la Mujer Irapuatense;
XIV. Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia del municipio de Irapuato; y
XV. Organizaciones de la sociedad civil, que presten servicios relacionados con los objetos del CJM.

El mismo decreto prevé que la integracidn al CJM del Poder Judicial del Estado, de la Procuraduria
de los Derechos Humanos, de las instituciones de la administracion municipal de Irapuato y las
organizaciones de la sociedad civil esta sujeta a la aceptacion por parte de éstos y de los convenios
de vinculacion que al efecto se suscriben. Es menester sefialar que la participacion de estos
organismos se hace indispensable para brindar una atencion integral a las mujeres que han sufrido
violencia. De concretarse esta organizacion, se podria lograr que quienes sean victimas de acoso
sexual, hostigamiento sexual y/o violencia laboral puedan ser atendidas integralmente en un solo
centro sin necesidad de desplazarse de un lugar a otro, no importando la via (penal, administrativa
o laboral) por la que opte.
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El CIM se rige bajo los principios contenidos en el articulo 52 de la Ley General de Victimas y que se
enlistan a continuacién, los cuales han sido considerados junto con otros, en la formulacién de los
principios de actuacién de este Protocolo:

®* Maxima proteccion

* Dignidad *  Minima existencia

* Buenafe *  No victimizacion secundaria

* Complementariedad *  Participacién conjunta

* Debida diligencia s Progresividad y no regresividad
* Enfoque diferencial y especializado =  Ppublicidad

s Enfoque transformador «  Rendicidn de cuentas

* Gratuidad = Transparencia

* |gualdad y no discriminacién s Trato preferente

* Integralidad, indivisibilidad e

interdependencia

Adicional a lo anterior, en el portal de |a Procuraduria General de Justicia del Estado de Guanajuato
se publica informacién respecto a las areas o unidades con que cuenta la Subprocuraduria de
Atencién Integral Especializada (SAIE) para brindar atencién en materia de violencia contra las
mujeres:

e “Coordinacién de Atencidn a Victimas y Ofendidos del Delito. Area encargada de atender,
orientar y asistir oportunamente y con inmediatez a las victimas y ofendidos del delito, que
requieran apoyo legal, psicoldgico, social y econdmico, asi como a sus familiares.

¢ Unidad de Atencidn Integral y Especializada a la Mujer (UNMUJER). Tiene por objeto brindar,
de manera debida y oportuna, atencidn, asesoria y apoyo de indole legal, psicoldgico y social
a las Mujeres en situacion de violencia, que sean victimas u ofendidas de un delito,
conforme al marco juridico aplicable.

e Refugio temporal. Brinda proteccién a las Mujeres y menores que se encuentren en
situacion de riesgo, a través de una atencién especializada e integral.

e Area de Dictaminacién Psicoldgica Especializada. Es un drea técnica en experticia
psicoldgica, que opera en apoyo a las diversas Subprocuradurias, con el objetivo de
determinar el estado emocional o mental de las victimas u ofendidos del delito o, en su caso,
para obtener el perfil psicoldgico de aquellas personas a quienes se les atribuye la comision
del hecho delictuoso.”

A continuacién, tomando como modelo el Protocolo de intervencion en casos de hostigamiento y
acoso sexual del INMUJERES, se presentan algunos elementos a considerar en la via de accién penal
en contra de los delitos de acoso y hostigamiento sexual en el Estado de Guanajuato. Algunos de
estos elementos los debera retomar el Comité que se encargara de impulsar acciones que se
orienten a la prevencidn principalmente y en su caso a la atencion y sancion del problema:

e Cuando haya elementos que evidencien la existencia del delito de acoso u hostigamiento
sexual contra alguna persona servidora publica, el Comité debera informar, orientar y
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canalizar a la persona agraviada para que, si lo decide, acuda a la agencia del Ministerio
Publico especificamente, al Centro de Justicia para Mujeres a querellarse. Si en el lugar en
donde se encuentra no existe uno, deberia poder acudir a cualquier agencia del Ministerio
Publico, en dénde debiera recibir apoyo para que le trasladen a aquél.

e Tanto el acoso como el hostigamiento sexual son delitos que se persiguen de querella, lo
que significa que solamente la persona agraviada puede denunciar el ilicito para que dé
inicio el procedimiento penal, con la excepcion al tratarse de menores de edad o incapaces,
la cual se seguira de oficio.

e Aunque el nuevo sistema de justicia penal ha abreviado los tiempos del procedimiento, en
todo caso siempre sera recomendable la asesoria de un/a abogado/a, ya que con
fundamento en el articulo 20, apartado C, fracciones | y Il de la Constitucidn Politica de los
Estados Unidos Mexicanos y 10 apartado A, fracciones |y Il de la Constitucién Politica para
el Estado de Guanajuato, la victima tiene dicho a recibir asesoria juridica y a coadyuvar con
el Ministerio Publico. En concordancia con este mandato constitucional el articulo 17 del
CNPP establece que “la victima u ofendido tendra derecho a contar con un Asesor Juridico
gratuito en cualquier etapa del procedimiento, en los términos de la legislacion aplicable.”
El procedimiento penal inicia con la querella de |a victima, misma que debe ser presentada
ante el (la) agente del Ministerio Publico correspondiente, quien sera la primera autoridad
que valora si existen los elementos necesarios y suficientes para la accién penal.

e Del andlisis de la informacién que reciba por parte del/la querellante y que obre en la
carpeta de investigacidn, la/el agente del MP podra determinar la existencia de un delito,
en cuyo caso podra solicitar a el (la) Juez de control que ordene, conforme al articulo 141
del CNPP: [i] Citatorio al imputado para la audiencia inicial; [ii)] Orden de comparecencia, a
través de la fuerza publica, en contra del/la imputada que habiendo recibido cita
previamente a una audiencia no haya comparecido, sin justificacion alguna, y [iii] Orden de
aprehensidn en contra de una persona cuando el Ministerio Publico advierta que existe la
necesidad de cautela.

e Puede darse el caso de que el MP no tenga los elementos suficientes y necesarios para
comprobar la existencia de un delito, por lo que tiene la facultad, de acuerdo al articulo 131
fraccion Xlll del CNPP, para determinar el archivo temporal o el no ejercicio de la accion
penal, los cuales la victima puede impugnar legalmente.

e En tanto que el acoso y el hostigamiento sexual son delitos que se persiguen por querella
de la parte agraviada, o bien por oficio, en el caso de que la persona agraviada sea menor
de edad o incapaz y de que la media aritmética de las penas previstas para estos ilicitos es
de menos de cinco afios, con base en los articulos 183 en adelante del CNPP, el MP esta
facultado para proponer soluciones alternas al procedimiento y, en caso extremo a iniciar
un juicio abreviado. En el articulo 184 del CNPP se prevén [i] el acuerdo reparatorio, y [ii] la
suspension condicional del proceso.

e El acuerdo reparatorio. El MP esta facultado legalmente para invitar a las personas
involucradas a dar una solucion alterna al conflicto penal, mediante |la firma de un acuerdo
reparatorio —el cual procedera desde la presentacion de la querella hasta antes de
decretarse el auto de apertura de juicio (articulo 188 del CNPP) debiendo explicar a las
partes los efectos del mismo. Si la persona imputada incumple sin causa justa las
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obligaciones pactadas, la investigacion o el proceso, segun corresponda, continuara como
si no se hubiera celebrado acuerdo alguno (articulo 189 del CNPP). El ordenamiento
procesal penal (articulo 190) ordena que “Previo a la aprobacién del acuerdo reparatorio,
el Juez de control o el Ministerio Publico verificaran [...] que los intervinientes estuvieron en
condiciones de igualdad para negociar y que no hayan actuado bajo condiciones de
intimidacion, amenaza o coaccidn.” La autoridad competente tiene la obligacién de contar
con un registro para dar seguimiento al cumplimiento de los acuerdos reparatorios.

e Suspension condicional del proceso (articulo 191 del CNPP). Es el planteamiento formulado
por el MP o el imputado —a partir de que se haya dictado el auto de vinculacion a proceso
y hasta antes de acordarse la apertura de juicio-, el cual debe contener un plan detallado
sobre el pago de la reparacion del dafio y el sometimiento del imputado a una o varias
condiciones que refiere el capitulo Il del Titulo | del Libro Segundo del CNPP, que tienen
como fin garantizar una efectiva tutela de los derechos de la victima y que en caso de
cumplirse, puede dar lugar a la extincion de la accion penal. Entre las condiciones que el
Juez de control podra fijar, conforme al articulo 195 del CNPP, y que puede aplicarse en el
caso del acoso y hostigamiento sexual, se encuentra por ejemplo la de dejar de frecuentar
determinados lugares o personas. Si el imputado dejara de cumplir de manera injustificada
las condiciones impuestas, el Juez de control, previa peticion del agente del MP o de la
victima convocara a las partes a una audiencia en la que se debatira sobre la procedencia
de la revocacion de la suspension condicional del proceso, debiendo resolver de inmediato
lo que proceda (articulo 198 del CNPP).

e Otra via menos probable de solucion después de que se dicte auto de vinculacion a proceso
y hasta antes de la emision del auto de apertura a juicio oral (articulo 202 del CNPP) es el
procedimiento abreviado, el cual debe cubrir ciertos requisitos previos para que el Juez de
control lo autorice. Entre los requisitos mas importantes exigidos en el articulo 201 del CNPP
estan el que la victima no presente oposicion fundada y que el imputado admita su
responsabilidad por el delito que se le imputa.

e La seguridad de las victimas de delitos es primordial. El articulo 12, fraccion X de la LGV
reconoce como derecho de las victimas solicitar medidas precautorias o cautelares para su
seguridady proteccion de las victimas, ofendidos y testigos de cargo. Por su parte el articulo
10, apartado A, fraccién V de la Constitucion Politica para el Estado de Guanajuato establece
la obligacién del Ministerio Publico para garantizar la proteccién de las victimas, e inclusive
de sus familiares, “de su domicilio y posesiones cuando se pongan en peligro por el probable
responsable o sus cémplices, mediante actos de intimidacion o represalias.” Por otra parte,
el CNPP prevé la posibilidad de que el Juez imponga medidas cautelares a peticién del MP
o de la victima cuando concurran las siguientes circunstancias: [i] formulada la imputacién,
el propio imputado se acoja al término constitucional, ya sea de una duracién de 72 horas
o de 144, segun sea el caso, o [ii] se haya vinculado a proceso al imputado (articulo 154).
Entre las medidas cautelares previstas en el articulo 155 del CNPP esta la “prohibicién de
convivir, acercarse o comunicarse con determinadas personas, con las victimas u ofendidos
o testigos, siempre que no se afecte el derecho de defensa”. Dichas medidas seran
supervisadas por la Unidad de Supervision de Medidas Cautelares y de la Suspension
Condicional del Proceso, la cual debe entrar en operacion a mas tardar el 1 de junio de 2016.
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e Esindispensable que todas las dependencias que trabajan temas de violencia registren la
informacién generada en el Banco Estatal de Datos e Informacidn sobre Casos de Violencia
contra las Mujeres, mismo que debe estar ligado con el Banco Nacional de Datos e
Informacién sobre Casos de Violencia contra las Mujeres.

e Aunque debiera de ser de manera distinta, en la realidad el procedimiento penal puede no
traer cambios de manera inmediata en las condiciones de trabajo en los casos de
hostigamiento sexual; sin embargo, independientemente de lo anterior, es importante ir
creando precedentes en la materia como medida para erradicar la violencia en contra de

las mujeres.
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Anexos

1. Lineamientos de Actuacion de la Figura de la Ombudsperson

El presente tiene por objeto regular la constitucion y actuacion de la figura de Ombudsperson en el
marco del Protocolo para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual
en la Administracidon Publica del Municipio de Purisima del Rincdn, Guanajuato (PPAVLAHS)
buscando que sea de caracter neutral e imparcial, prestando sus servicios en la via informal del
Protocolo dentro de la dependencia en la cual labore, con el Unico fin de que sea primer contacto
del comité con la persona agraviada. A sabiendas de que la Ombudsperson segun la Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015, es la persona encargada de la proteccion de los derechos de las
personas ciudadanas en su contacto con la autoridad del centro de trabajo;

Objeto

La Ombudsperson tendra por objeto, realizar su labor de manera confidencial e imparcial para
ayudar al personal a tratar problemas en su espacio laboral, brindando la escucha, asi como la
asistencia de naturaleza informal que apoye a resolver inquietudes, dificultades o conflictos en
forma justa y equitativa entre la persona agraviada y la institucion. La Ombudsperson también
observa las tendencias resultantes de los casos recibidos, a fin de detectar anticipadamente aquellos
asuntos que podrian tener impacto a nivel institucional;

Los Lineamientos seran aplicables en las dependencias y entidades del Municipio de Purisima del
Rincdn, Guanajuato; Para realizar con compromiso, bien comun, honestidad, igualdad,
imparcialidad, integridad, respeto, responsabilidad, solidaridad y transparencia a las actividades
derivadas en la actuacion de la Ombudsperson como miembro del Comité para la Prevencion y
Atencion de la Violencia laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual y/u homdlogo; en todo
momento se actuara en apego a lo establecido en los valores y principios institucionales,
lineamientos, codigo de ética para las y los trabajadores del Municipio de Purisima del Rincon,
Guanajuato, Protocolo para la Prevencion, Atencidon a la Violencia Laboral, el Acoso y el
Hostigamiento Sexual, segln aplique; ademas, de los dispuesto por la guia de actuacion del
Municipio de Purisima del Rincon, Guanajuato y por la Ley de Responsabilidades Administrativas de
las y los Servidores Publicos del Estado de Guanajuato y los Municipios;

Nombramiento de la Ombudsperson

La persona titular del ente designhara a la Ombudsperson; estd debera ser parte del funcionariado
de la administracion publica municipal, adscrita al ente publico. Desempefiara sus funciones de
manera honoraria y sin afectar el desempefio del servicio publico para el cual esta contratada la
persona. 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 de la adscripcion como Ombudsperson velara por
que el servicio publico se desarrolle sin contratiempos.
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En razén de que la asignacion del puesto por parte del titular del ente pliblico se realiza con una
previa exploracion, se espera que la Ombudsperson cuente con un perfil con conocimientos en
Derechos Humanos, Género, Igualdad de Género, Igualdad Sustantiva y Equidad de Género;

Funciones

La Ombudsperson tendra las siguientes funciones:

1. La Ombudsperson se reunira con la persona agraviada, en funcion de la demanda del caso
por dictaminar, o bien, en el caso en que se presente una queja;

2. Previo acuerdo con la persona agraviada, la figura de la Ombudsperson, hara del
conocimiento, a quien presida el comité, el asunto en particular;

3. La actuacién de la Ombudsperson es confidencial e imparcial. Brindando asistencia de
naturaleza informal, procurando en todo momento, ser equitativa y justa al momento de
atender la situacién de violencia o conflicto;

4. Atender los casos que se presenten y tenga conocimiento dentro de la dependencia, a fin
de que sea el primer contacto del comité con la persona agraviada;

5. En caso de que la situacidon problema se considere conflicto, puesto que existe la posible
negociacion entre las partes, la funcidon de la Ombudsperson es apoyar a la parte agraviada
para identificar las mejores opciones para la resolucién no violenta del conflicto;

6. Brindar orientacidn con base en las politicas y procedimientos, asi como en lo establecido
en el Protocolo al cual atiende el comité de su dependencia;

7. Acompaiiar a modo de seguimiento el caso de |la persona(s) afectada(s);

8. Orientar a la persona agraviada, cuando advierta alguna infraccion a la Ley de
Responsabilidades Administrativas de las y los Servidores Pliblicos del Estado de Guanajuato
y los Municipios;

Duracién del cargo como Ombudsperson
La figura del Ombudsperson durara en su cargo dos afios;
Atribuciones de la figura de la Ombudsperson

Las atribuciones de |a figura del Ombudsperson:

1. La Ombudsperson fungird como mediadora entre la institucion y su personal en el marco de
respeto a la igualdad laboral y no discriminacién;

2. Recibiry dar seguimiento a las quejas sobre violencia labora, acoso y hostigamientos sexual;

3. Garantizar la adecuada implementacién del Protocolo para Prevenir, Atender la Violencia
Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual, asi como los derechos humanos de las y los
trabajadores.
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2. Formato de Expediente Unico

Expediente Unico

Folio No.

Nombre completo de la Persona agraviada:

Edad:

Sexo: M H

Ocupacién:

Area:

Puesto:

Teléfono: Horario disponible:

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:

Motivo de la queja:

Tipo de caso:

Acoso Sexual Hostigamiento Violencia Laboral Otro (Especifique)
Sexual
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Procedimiento que se iniciara:

Informal

Formal

¢En qué consistira?

Administrativo

Laboral

Penal

Elaboré:

Cargo:



PERIODICO OFICIAL 29 DE JULIO - 2021 PAGINA 211

3. Formato de Queja

FORMATO DE QUEJA POR VIOLENCIA LABORAL, ACOSO U
HOSTIGAMIENTO SEXUAL
(NOMBRE DEL ENTE PUBLICO)

FECHA: __ /[

Dia Mes Afio

Toda queja sera atendida de manera confidencial y se le dara el tramite y seguimiento seglin corresponda en
términos de las disposiciones legales aplicables, por lo que la informacién debera de ser proporcionada con
veracidad y objetividad.

Los datos personales solicitados son indispensables para la atencién y seguimiento de su queja y se encuentran

protegidos en términos de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién Piiblica para el Estado de
Guanajuato.

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA.

Nombre:
Area: Puesto:
Teléfono: Correo electrénico:

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:
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DATOS DE LA PERSONA CONTRA QUIEN SE PRESENTA LA QUEJA

Nombre:
Area: Puesto:
Teléfono: Correo electrénico:

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:

Relacion laboral de usted con esta
persona:

A continuacion, le pedimos que escriba con tinta y letra clara, marcando el inciso correspondiente o en su caso,
conteste las preguntas.

1. ;De qué forma se manifesté el hecho sobre el que presenta su queja?

2. (Con qué frecuencia ha ocurrido?
a) Unasolavez b) Varias veces c) De manera continua hasta la presente fecha

3. En caso de haber sido una sola vez, precise: Fecha: Hora: Lugar:

4. En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones o que hasta la presente fecha siga
sucediendo, precise el periodo aproximado y los lugares en que han ocurrido cominmente los
hechos
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5. Laactitud de la persona que le hostig6, acosé o violent6 fue:
a) Abjerta y clara b) Amenazante* c) Discreta o sutil
6. Lareaccién inmediata de usted ante la(s) conducta(s) de ésa persona fue:

a)Le confronté b) Leignoré c) Otro

7. Mencione si su caso es aislado o conoce de otras personas que hayan sido objeto de esos
mismos hechos por parte de la persona agresora, si es el caso describalos brevemente

8. Seiale si cuando acontecieron los hechos motivo de la presente queja:
a) Nadie los presenci6 b) Los presencié una persona b) Los presenciaron dos o mas personas

8. En caso de que una o mas personas hayan sido testigos de los hechos, proporcione los datos
de éstas:

9. (Qué cambios en su situacién laboral se dieron a partir de los hechos?

a) Sigue igual b) Es tensa e incémoda c¢) Fui asignado/a a otra drea d) Otro:

10. ;De qué forma le afectaron los hechos de los que se queja?

a) Emocional b) Social c)Laboral Describalos:

11. ;C6mo le afectaron los hechos en su rendimiento personal durante el tiempo que se
presentaron?

12. ;Considera que el acoso u hostigamiento que sufri6 le afectara a largo plazo a nivel personal,
emocional, social y laboral?
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13. ;Cree necesario acudir con una/un experta/o para que le apoye a superar los efectos
psicolégicos del hostigamiento o acoso sexual, o bien por violencia laboral?

14. ;Cree necesario recibir atencién médica?

15. ;Comunic6 estos hechos a su superior jerarquico?

a) Si b) No Explique:

*Amenazar: Advertir a una persona de su intencién de causar daiio.

16. ;C6mo piensa que se puede resolver este problema?

17. Para dar un fundamento a los hechos se cuenta con

a) Ninguna b) documentos ¢) fotograffas d) testigos €) correos f) otros
evidencia de respaldo electrénicos

18. Datos e informacién adicional que considere necesario aportar para el seguimiento de su
queja:

FIRMA
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4, Registro de Casos
Base de Registro de Casos
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5. Formato de Informe

Informe de queja por acoso u hostigamiento sexual y/o violencia laboral

Fecha de elaboracién de

informe
Fecha en que se recibi6 la No. Folio
queja

Tipo de Caso

Acoso sexual

Hostigamiento Sexual

Violencia laboral

Nombre de persona agraviada

Nombre de persona denunciada

caso

Persona consejera que da seguimiento al

Breve Descripcion del Caso
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La persona agraviada requiere atencién psicolégica o judicial

Si No

tipo

De qué

Tipo de procedimiento que se recomienda a mutuo acuerdo con persona agraviada

Administrativo

Laboral

Penal

Acuerdos (descripcion de las conclusiones)

Seguimiento ante las instancias canalizadas

Integrantes del Comité, Consejeray Fecha:
Ombudsperson
Nombre Cargo Firma
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6. Seguimiento del Caso

Nombre:

No. De Folio

Reunién

Fecha

Asunto

Acuerdos

Firma

Persona consejera que da seguimiento al caso:
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7. Cuestionario de Satisfaccion de la Atencion.

1. Eltiempo de recepcién de mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
2. Eltrato que recibi al realizar mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
3. El conocimiento que tienen las personas que atendieron mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
4. Eltiempo de respuesta a mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
5. Las opciones propuestas para el seguimiento de mi queja fueron:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
6. Elresultado de mi queja fue:

Regular Bueno Muy bueno

Muy malo Malo

7. {Cémo considero que fue el proceso de queja que inicié? éPor qué?

Observaciones:

Sugerencias:
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