PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER Y SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO
Y ACOSO SEXUAL O LABORAL DEL INSTITUTO ELECTORAL Y DE
PARTICIPACION CIUDADANA DEL ESTADO DE GUERRERO



PRESENTACION

La violencia laboral es un factor que frena la vida productiva de las instituciones e
impide que las personas se desarrollen bajo condiciones laborales que garanticen

su integridad fisica, psicoldgica y social. El Instituto Electoral y de Participacion del

’

Estado de Guerrero patente con su compromiso por la igualdad-d
discriminacion, presenta el presente Protocolo como una herramienta para atender
los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral, con un procedimiento puntual,

el cual, ademas, busca contribuir a generar un clima laboral libre de violencia.

Es con este protocolo que se ha estructurado, un proceder del Instituto Electoral y
de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero para eliminar de sus espacios
laborales las conductas de hostigamiento y acoso sexual o laboral, y poder operar
un modelo de prevencion y atencion que las y los servidores publicos puedan

aplicar.

Su proposito general es gestar paulatinamente en las areas del Instituto Electoral la
certeza de que se encuentran libres de violencia, esto significa; sin hostigamiento y
acoso sexual o laboral; ello, porque una instituciéon que promueve los valores de la
democracia debe atender la maxima de contar con normas que susciten
positivamente el cambio en las relaciones de genero y en las dinamicas que

destierren todos los tipos de violencia.



En efecto para movernos con igualdad, necesitamos que en todas las areas del
Instituto Electoral eliminemos las practicas discriminatorias y de violencia para
transformarlas en espacios en los que imperen los principios de democracia,

equidad, tolerancia y respeto a la dignidad de todo ser humano.

INTRODUCCION

El articulo 1 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, establece
que todas las autoridades en el ambito de sus competencias, tienen la obligacion
de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de conformidad
con los principios de universalidad, interdependencia, indivisibilidad vy

progresividad.

El Instituto Electoral y de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero ha
manifestado su compromiso e interés para promover los derechos humanos de sus
trabajadoras y trabajadores en todas las acciones que realice. El presente protocolo
para Prevenir, Atender y Sancionar el Hostigamiento y Acoso Sexual o Laboral
pretende ser una herramienta administrativa para las y los servidores publicos del
Instituto Electoral que pudieran enfrentarse a casos de violencia laboral,

hostigamiento y/o acoso sexual.



TR M A A T e

En ese sentido, el presente Protocolo tiene como propdsito establecer las normas
para atender y sancionar las conductas de hostigamiento y acoso sexual o laboral;
proponer un modelo de prevencion y describir el modelo de atencion y sancion en

el Instituto Electoral y de Participacion del Estado de Guerrero.

De esta manera en su contenido se conceptualizan los derechos humanos
afectados por tales conductas, asi también se establecen criterios de actuacion para
que las autoridades encargadas de investigar y sancionar las mismas puedan:

responder a las exigencias que la proteccion de los derechos humanos implican.

El marco conceptual define lo que se debe entender por hostigamiento y acoso
sexual, asi como hostigamiento y acoso laboral, ademas refiere las caracteristicas
o elementos que comunmente se asocian con la violencia laboral, y se analizan las

situaciones que colocan a las personas en riesgo de padecer estas conductas.

Por cuanto al marco juridico se hace referencia a disposiciones de derecho
constitucional e internacional en materia de derechos humanos, considerando que
a partir de la reforma del 2011 a la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos se establece que todas las personas gozaran de los derechos humanos
reconocidos en la Constitucion y en los Tratados internacionales de los que el
Estado Mexicano es parte, cuyas normas en la materia se interpretaran
favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccion mas amplia; a las leyes
generales, federales y estatales que reconocen y tutelan los derechos humanos de

la personas.



Finalmente, se establece la creacidn y funcionamiento de un Comité de seguimiento
para casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral del Instituto Electoral y de
Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero, encargado del seguimiento de los
casos atendidos en el Instituto Electoral para evaluar la calidad de la atencion
proporcionada a las victimas, asi como para la sistematizacion de datos que

permitan visibilizar la realidad del impacto derivado de esas conductas antisociales.

MARCO CONCEPTUAL

I. Hostigamiento y acoso sexual.

El hostigamiento y el acoso sexual son conductas que se manifiestan principalment

en ambitos donde pueden establecerse relaciones jerarquicas o de poder abusivas
o discriminatorias, como el escolar y el laboral; estas conductas pueden afectar a
cualquier persona, la mayoria de los casos se presentan cuando existe una posicion
jerarquicamente inferior; sin embargo. el numero de mujeres victimas de
hostigamiento y acoso sexual es evidentemente mayor que el de hombres, lo que
contribuye a considerar que su manifestacion es la expresion de una cultura en la
que se ha normalizado la violencia y la discriminacion sustentada en estereotipos y
roles de género, y en la existencia de relaciones desiguales de poder entre mujeres

y hombres.

En relacién con el ambito laboral, que es el que se aborda en este protocolo, la
manifestacion del hostigamiento y acoso sexual representa una violacion al derecho

de las victimas a trabajar en un ambiente digno y humano y restringe su acceso



igualitario al empleo y a mejores condiciones de vida. De manera personal, las

mujeres y los hombres que viven hostigamiento y acoso sexual se ven afectadas en

su dignidad, su autoestima, su seguridad, su salud fisica y mental y en su desarrollo

profesional.

A. Formas del hostigamiento /acoso sexual.

Comportamiento fisico de naturaleza sexual: se refiere:a: - -
no deseados que oscilan desde tocamientos innecesarios, palmaditas o
pellizcos o roces en el cuerpo por parte de una persona que integra o se

vincula en el mismo ambito laboral.

Conducta verbal de naturaleza sexual: hace alusién a insinuaciones
sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual,
insistencia para tener encuentros fuera del lugar de trabajo, comentarios
insinuantes u obscenos, después que se haya manifestado que dicha

conducta es molesta.

Comportamiento no verbal de naturaleza sexual: se refiere a la exhibicion
de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales
escritos, miradas impudicas, silbidos o gestos que generan pensamientos de
connotaciéon sexual. Estos comportamientos pueden hacer que las y los
afectados se sientan incobmodos o amenazados, afectando su situacién

laboral.



¢ Comportamientos basados en el sexo que afectan la dignidad de la
persona en el lugar de trabajo: se trata de una conducta de caracter sexual
que denigra o es intimidante o es fisicamente abusiva. Por ejemplo, los
insultos que estan relacionados con el sexo y los comentarios de caracter
sexual, sobre el aspecto o la vestimenta que son ofensivos. Una conducta

asi puede crear un ambiente de trabajo degradante para la persona acosada.

B. Tipos de hostigamiento y acoso sexual en el trabajo.

Se distinguen, dentro del plano teérico, dos tipos de hostigamiento y acoso sexual

en el ambito laboral, siendo éstos:

1) Chantaje sexual.

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

A su vez, el chantaje sexual puede presentar diversas modalidades: Atendiendo a

la forma, se distingue entre chantaje explicito o implicito:

¢ Chantaje explicito: posicion directa y expresa de solicitud sexual cuando no
se prescinde de la voluntad del o la trabajadora agredida o bien requerimiento

sexual, también expreso, acompafiado de compuision fisica.



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

implicitamente a su aceptacion.

Atendiendo a sus efectos, se distingue:

+ Chantaje sexual que implica pérdida de derechos: La o el jefe cumple su
amenaza si el trabajador o la trabajadora no se somete a la condicion sexual

(no contrata, despide, no aumenta salario, entre otros).

* Chantaje sexual sin pérdida de derechos laborales: se da cuando, a pesar
de la negativa del trabajador o la trabajadora, la o el jefe no cumple su

amenaza.

2) El acoso sexual ambiental.

El acoso sexual ambiental es una especie del género del acoso sexual laboral, que
se produce cuando el sujeto activo, a través de requerimientos fisicos, verbales o
gestuales de caracter libidinoso, crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o

humillante para la o el trabajador.



Los sujetos activos de esta especie de acoso sexual laboral pueden ser tanto los
jefes o jefas, pero los sujetos activos por excelencia son los compaferos de trabajo
de la victima o terceros relacionados de cualquier modo con la institucion.

La posibilidad de la persona que ocupa un nivel directivo de ser sujeto activo de est
especie de acoso existe, ya que puede ocurrir que el jefe o la jefa no amenace a la
o el trabajador en sus condiciones laborales, pero las conductas fisicas, verbales o
gestuales de connotacion sexual, por si solas, pueden generar en la o el trabajador
un miedo que impida la prestacion laboral en un ambiente exento de hostilidad e

intimidacion.

La propia relacion laboral y el desequilibrio natural que existen entre la g/el
trabajador y jefe o jefa en el seno de la institucion son capaces de crear un ambiente
negativo para la prestacion laboral, a través simplemente de la manifestacion de
conductas fisicas, verbales o gestuales de naturaleza sexual sin que haya amenaza
a una condicion laboral especifica de la victima, porque tales conductas producidas
en el ambito de la institucién generan un miedo en el sujeto pasivo que afecta su

ambiente laboral y la prestacion del trabajo.

La consecuencia de la conducta del acosador es la repercusion negativa en el
ambiente de trabajo, es decir la creacion de un ambiente laboral hostil e
intimidatorio. Aunque el sujeto activo no pretenda repercutir sobre una condicion
laboral especifica de la victima, las conductas acosadoras crean una presion en el

ambiente de trabajo que llevan a una situacion laboral intolerable.

Debe haber entre la conducta del acosador y la creacién de un ambiente laboral

negativo un nexo causal, consistente en una relacion de causa-efecto entre la



primera y la segunda. En otras palabras, la conducta del acosador tiene que ser la

causa del ambiente laboral hostil e intimidatorio.

El elemento coactivo o antijuridico, esto es, la verificacion de existencia en el caso
concreto del ofensivo subjetivo (indeseado) o del ofensivo objetivo (gravedad) debe
ser hecha de forma alternativa ademas de la consideracién de las circunstancias
concurrentes.
SEE e

La conducta del sujeto activo puede ser considerada ilicito laboral cuando la victima
manifieste su caracter indeseado de forma inequivoca o cuando el acosador sepa
que su conducta es indeseada, porque es grave teniendo en cuenta las

circunstancias concurrentes en el caso concreto.

Se consideran graves las conductas de acoso sexual ambiental que interfieran
objetivamente en la prestacién laboral del sujeto pasivo, o generen la disminucion

del rendimiento medible de la o del trabajador o el absentismo.

C) La distincion entre chantaje sexual y acoso sexual ambiental.

Aunque la doctrina determine varios criterios distintivos entre chantaje sexual y
acoso sexual ambiental, la nota distintiva entre los dos es que en el primero mientras
existe un condicionamiento directo de un aspecto de la relacién laboral, en el
segundo no hay un condicionamiento directo de la relacion laboral, sino unicamente

una repercusion negativa en el ambiente de trabajo.
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Es decir, en el chantaje sexual hay un condicionamiento de las condiciones
laborales de la victima a la satisfaccion o no del requerimiento de naturaleza sexual

del sujeto activo.

En el acoso sexual ambiental laboral no hay el condicionamiento de una condicidon
laboral especifica de la victima porque la finalidad de la conducta acosadora es la
creacion de un ambiente negativo capaz de impedir el normal desarrollo de la

prestacion laboral.

Como se ha expuesto, mientras el chantaje sexual es un ilicito laboral vertical,
porque el sujeto activo y el sujeto pasivo se encuentran integrados como elementos
contrapuestos en una relacion de jerarquia, en el acoso sexual laboral ambiental,
aungue con caracter excepcional, es posible admitir que el jefe o la jefa y las
personas con poder de direccion sean sujetos activos si la conducta de naturaleza
sexual no amenaza las condiciones laborales de la victima, pero repercuten en su

ambiente de trabajo.

D) La distincion entre acoso laboral y sexual.

Aungue el acoso sexual sea una modalidad de hostigamiento laboral, estas dos
figuras juridicas presentan diferencias respecto al contenido, finalidad,

caracterizacion y sujecion activa de las conductas acosadoras.

En cuanto al contenido, el acoso sexual siempre presenta un caracter libidinoso que

se encuentra ausente en el acoso laboral.

11
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Esto hace que el acoso sexual tenga como fin directo o indirecto la satisfaccion
sexual del agresor, mientras en el acoso laboral lo que el sujeto activo pretende es

la degradacion laboral de la victima.

Sin embargo, nada impide que los requerimientos sexuales del agresor afecten el
equilibrio psicoldgico de la persona acosada, pero ésta no es la finalidad esencial o
prioritariamente  perseguida por el acosador en los supuestos de

hostigamiento/acoso sexual o laboral. R T

Al tiempo en que la caracterizacion del acoso laboral exige una reiteracion de
conductas acosadoras, que se manifiestan de forma sistematica, revelando un plan
preconcebido para destruir laboralmente a la victima, el acoso sexual puede
consistir en una sola conducta cuando ésta sea lo suficientemente grave y siempre

que en ella se encuentre presente el caracter libidinoso.

Por Gltimo, en lo que se refiere a la subjetivacion activa, cabe sefialar que el acoso
sexual en el trabajo puede ser protagonizado por terceros relacionados de cualquier
modo con la institucion, siempre que las conductas acosadoras sean desarrolladas

en el entorno laboral o como consecuencia de la prestacion de la actividad laboral.

Esta hipotesis no se verifica en las otras especies de acoso en el trabajo cuya
caracterizacion presupone siempre una asimetria jerarquica o de hecho entre
hostigador y hostigado. lo que quiere decir que las otras especies de hostigamiento
en el trabajo solo pueden ser protagonizadas por una persona con capacidad de
influir en las condiciones laborales de la victima, (superiores jerarquicos o

comparieros de trabajo), de tal suerte que las y los trabajadores de la institucion u
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otras personas relacionadas de cualquier modo con ella, al carecer de tal asimetria,

no pueden ser sujetos activos de las otras especies de hostigamiento laboral.

Il. Hostigamiento y acoso laboral.

A) Fases del hostigamiento y acoso laboral.

Habitualmente, el hostigamiento y el acoso laboral siguen una secuencia tip

diversas etapas cuya duracion dependera de cada caso concreto. No existe una
descripcion Unica o especifica de los hechos que integran las fases de este
fenomeno, puesto que cada caso presenta particularidades segun el acosador o
acosadora, la persona acosada y hasta la propia institucion dentro de la cual se
desarrolla. Los distintos autores que han estudiado y reflexionado sobre esta
materia, presentan algunas diferencias en la identificacion de las fases del
hostigamiento y el acoso laboral; sin embargo, es posible destacar las siguientes,

como las que gozan de mayor consenso.

El hostigamiento y el acoso laboral suele iniciarse con relaciones positivas entre la
persona hostigadora y la acosada; de tal modo que la situacion desencadenante
puede interpretarse como un malentendido, una diferencia de opiniones o un
conflicto que en algun momento adquiere una mayor proporcion. En esta fase no

cabe hablar aun de acoso psicoldgico.
Luego se suscita la fase de acoso y estigmatizacién, donde la persona qu

experimenta el acoso laboral es focalizada y sefialada como alguien gue merece los

ataques que esta por recibir. En esta etapa se suele buscar destruir la imagen de la
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persona, haciéndola ver como malvada, pérfida, malintencionada, incompetente u
otras condiciones o caracteristicas negativas. De esta forma se inician los actos de

hostilidad repetidos.

Es precisamente la destruccién de la imagen de la persona lo que justifica la
posterior crueldad que se ejercera sobre ella, elemento que facilita el

desencadenamiento del hostigamiento o del acoso laboral.

AR

Gonzalez de Rivera' por su parte, identifica las siguientes fases de desarrollo del
hostigamiento y el acoso laboral, en cuanto a sus efectos/reacciones en la persona

que lo padece:

e« Fase inicial de desconcierto: La persona que recibe el hostigamiento o
acoso no entiende lo que ocurre o no cree lo que esta pasando. Se suscitan
hechos como la negacién del saludo, la cancelacion improvista de reuniones,

asignacidén de mas trabajo del que puede realizar, negacion de permisos, etc.

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

con obligaciones y se estalla emocionalmente.

! GONZALEZ de Riviera, IL: El Sindrome de Acoso Institucional, Diario
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« Fase de rebeldia: Consiste en el estado de depresion o de rebelidn,
pudiendo llegar incluso a la agresividad En ocasiones, en esta fase la
persona puede realizar intentos de sobreponerse y demostrar su valor a si
misma y hacia los demas.

e Estado depresivo: Cuando los intentos de la persona por sobreponerse a la
situacion adversa fracasan, se cae en el estado de depresidn. Tomando en
cuenta que las personas acosadas tienen un gran interés por mantenerse en
sus trabajos, sufren enormemente cuando no pueden desarrollar sus labores

o cuando no se valora lo que hacen.
B) Tipos de hostigamiento y acoso laboral

Se han establecido distintas formas de hostigamiento o de acoso laboral,
atendiendo a la posicién de la persona acosadora. Es posible afirmar que, sobre
esta clasificacidn existe unanimidad de las diferentes posturas que han reflexionado

sobre el tema en consideracion.
Asi, se tienen los siguientes tipos de hostigamiento y acoso laboral:
1) Vertical:

Es aquel tipo de hostigamiento laboral que se desarrolla entre personas gue estan
en una posicién jerarquica diferente. Por lo tanto, puede ser de tipo vertical
ascendente, cuando se genera la excepcional situacion de que una o varias K B
’

personas en una posicion jerarquica inferior dentro de la estructura de la institucion ;

acosan a una persoha que se encuentra en una posicion superior. Esto puede
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ocurrir, por ejemplo, cuando una persona trabajadora pasa a tener como
subordinados y subordinadas a quienes fueron sus colegas de trabajo. También
ocurre cuando se incorpora a la institucion una persona a un cargo directivo, y
desconoce la cultura institucional o incorpora nuevos métodos de gestion que no

son compartidos o aceptados por las o los empleados que viven una subordinacion.

Por el contrario, el acoso vertical descendente denominado también bossing, de
mayor ocurrencia, tiene lugar cuando una persona en -unaesi:
superior ya sea funcionario o funcionaria, jefatura directa, hostiga moralmente a su

dependiente o subordinado o subordinada.
2) Horizontal:

Esta categoria de acoso laboral corresponde a la que se puede presentar entre
compaferos y companeras de trabajo que se encuentran en una posicién similar o
equivalente dentro de la estructura de la institucion, pudiendo provenir de un
miembro del grupo. La persona acosadora busca entorpecer el trabajo de su colega
con el objetivo de deteriorar su imagen o carrera profesional; también puede llegar
a atribuirse a si misma los méritos ajenos. En este caso, la persona objeto del acoso
reviste un peligro para el agresor o agresora, por ejemplo, debido a aspiraciones de

ascenso, por celos o por un simple afan de acosar.
3) Mixto o Complejo: ‘f
|

En este supuesto, el acoso comienza como horizontal: la persona agresora es una

o varias de las compafieras o compafieros de trabajo de aquella o aquellas que
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sufren el acoso; pero en un momento posterior, toma conocimiento de la situacién
el jefe o jefa y, en lugar de intervenir en favor de la acosada o acosadas, no adopta
ninguna medida para solucionar la situacion. En este supuesto existe claramente
una omision negligente por parte de éste, sin perjuicio de que puedan presentars

también situaciones de hostigamiento directo por su parte. Por lo tanto, se configura

una situacién de complicidad entre todas las personas agresoras.

No obstante lo anterior, el acoso laboral mixto podria tener lugar a la in
comenzar como un tipo de acoso vertical descendente y ver sumado luego el
comportamiento hostil de uno o mas trabajadores y trabajadoras de similar jerarquia

de la persona sobre la que se ejerce el acoso laboral.

4) Acoso Discriminatorio:

Esta clase se debe diferenciar de un acoso laboral tipico, por el hecho de inspirarse
en motivos de discriminacion, puede presentarse porque la persona acosada es
considerada distinta al resto del grupo por ciertas condiciones como su sexo, edad,
discapacidad, circunstancias familiares, orientacion sexual, raza, color, religion,

ideologia politica, afiliacion sindical, origen social o cualquier otra condicion.

En el caso del acoso laboral en razon del género, se trata también de una forma de
violencia contra las mujeres y de una violacion a sus derechos humanos que puede
afectar su personalidad y mermar sus aspiraciones y crecimiento personal y

profesional.
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De acuerdo a Marie-France Hirigoyen, una de las maximas exponentes sobre
maltrato psicolégico, cualquiera que sea la definicion que se prefiera adoptar, el
hostigamiento y el acoso laboral son una violencia en pequefias dosis, que no se
advierte y que sin embargo es muy destructiva. En otras palabras, dicho ataque
tomado por separado no es realmente grave, sino que es el efecto acumulativo de
micro traumatismos frecuentes y repetidos lo que constituye la agresion. En opinién

de esta experta, una persona que experimenta el hostigamiento/acoso laboral no

muere directamente por las agresiones que recibe, pero sizpieng ’
misma, regresando a su casa humillada y con desgaste emocional, de lo que resulta

muy dificil recuperarse.

MARCO JURIDICO

Las regulaciones juridicas, tanto a nivel internacional, nacional y estatal, que
prohiben y sancionan las conductas de hostigamiento y acoso sexual, surgen del
reconocimiento de que estas conductas son inaceptables y deben, por tanto, ser
sancionadas. Se identifica que las victimas del hostigamiento y del acoso se
encuentran en una posicién de desventaja frente a la persona agresora, que las
coloca en una situacién de vulnerabilidad, lo que hace necesario se sigan
generando instrumentos bajo principios de igualdad, no discriminacion y respeto por

la libertad y la dignidad de las personas.

l. Instrumentos Internacionales.

N 13_\"
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A) Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.?

Identifica a la discriminacion como cualquier distincion, exclusion o preferenci
basada en motivos de raza, color, sexo, religidon, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de

oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Ordena que todo (Pais) Miembro para el cual este Convenio se encuentre en vigor,
debera llevar a cabo una politica nacional que promueva la igualdad de
oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con el objeto de eliminar
cualquier discriminacion en este sentido; asi como de tratar de obtener la
cooperacion de las organizaciones de empleadores y de trabajadores y de otros
organismos apropiados en la tarea de fomentar la aceptacion y cumplimiento de esa
politica; y, entre otras, a promulgar leyes y promover programas educativos que por

su indole puedan garantizar la aceptacion y cumplimiento de esa politica.

B) Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo relativa a los

principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento.’

En ella se declara que todos los (Paises) Miembros, tienen un compromiso de

respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la

e

2 Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, adoptado el 25 de junio de 1958
por la Conferencia General de la Organizacidn Internacional del Trabajo en su cuadragésima segunda reunion
y entré en vigor el 15 de junio de 1960. Vinculacién de México el 11 de septiembre de 1961; publicacidn en el
Diario Oficial de la Federacién el 3 de enero de 1961y 11 de agosto de 1963. Entrada en vigor para México:
11 de septiembre de 1962.

3 Adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su octo ésima sexta reunion, Ginebra, 18 de junio
de 1998.
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Constitucion, los principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto
de esos convenios, entre ellos, la eliminacion de la discriminacidon en materia de

empleo y ocupacion.

C) La Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de

Discriminacion Contra la Mujer.*

La CEDAW, por sus siglas en inglés, fue adoptada el 18 de digie
la Asamblea General de la Organizacion de las Naciones Unidas. Su importancia
radica en que es el unico instrumento, legalmente vinculante, que esta enfocado

especificamente a combatir la discriminacion contra las mujeres.

Si bien no se hace referencia directa a la violencia contra las mujeres y los
conceptos de hostigamiento y acoso sexual, en la Recomendacién nimero 19 del
Comité sobre la Discriminacion contra la Mujer de Naciones Unidas, de manera muy
clara se sefala que este instrumento internacional es aplicable a las obligaciones
de los Estados de eliminar todas las formas de discriminacion, concretamente con

lo dispuesto en el articulo 11, dado que:

“La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada cuando se
somete a las mujeres a violencia dirigida concretamente a ellas, por su
condicion de tales, por ejemplo, el hostigamiento sexual en el lugar de

trabajo”.

% Convencidn sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién Contra la Mujer, adoptada Nueva
York, 18 de diciembre de 1979, Vinculacién de México: 23 marzo 1981; ublicada en Diario Oficial de la
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El hostigamiento sexual incluye conductas de tono sexual tal como
contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicion
de pornografia, y exigencias sexuales ya sea verbales o de hecho. Ese 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 le podria causar problemas en relacion con su
trabajo, incluso con la contratacion o el ascenso, o cuando crea un medio

de trabajo hostil”.

~

D) Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la

Violencia contra la Mujer (Convencion Belém Do Para)®

En este instrumento se afirma que la violencia contra la mujer:

incluye la violencia fisica, sexual y psicologica:

b. que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier persona
y que comprende, entre otros, violacion, abuso sexual, tortura, trata de
personas, prostitucion forzada, secuestro y acoso sexual en el lugar de
trabajo, asi como en instituciones educativas, establecimientos de salud o

cualquier otro lugar, y

c. que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes,

dondequiera que ocurra”,

* Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la mujer “Belem Do Para”
adoptada en la ciudad de Belém Do Para, Brasil, el nueve de junio de 1994, actualmente esta en vigor, México
la ratificé el 12 de noviembre de 1998 fue ublicada en el Diario Oficial de Ia Federacidn el 19 de enero de

1999.
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A partir de este concepto definitorio, se insta a los estados parte a crear servicios
especificos para la atencion de la violencia contra las mujeres, entre los que se

encuentran una serie de principios como:

Abstenerse de ejercer violencia institucional; actuar con diligencia para prevenir,
investigar y sancionar la violencia; crear servicios especificos para la atencion de la
violencia: adoptar medidas juridicas para conminar al agresor a abstenerse de
hostigar, intimidar, amenazar, dafar o poner en peligro:lazwi

cualquier forma que atente contra su integridad o perjudique su propiedad,
establecer procedimientos legales justos y eficaces para la mujer que haya sido
sometida a violencia: asi como establecer mecanismos judiciales y administrativos
necesarios para asegurar que la mujer victima de violencia tenga acceso efectivo al

resarcimiento y reparacion del dano.

Se establece que el Estado debe suministrar servicios especializados apropiados
para la atencion necesaria a las victimas de violencia, por medio de entidades de
los sectores, tanto publico como privado, asi como ofrecer a dichas victimas, acceso
a programas eficaces de rehabilitacion y capacitacion que les permitan participar

plenamente en la vida publica, privada y social.

Para la adopcion de las medidas citadas, sefiala que se debera tener especialmente
en cuenta la situacion de vulnerabilidad a la violencia que pueda sufrir la mujer en
razén, entre otras, de su raza o de su condicién étnica, de migrante, refugiada o
desplazada. En igual sentido se considerara a la mujer que es victima de violencie

cuando estd embarazada, se encuentre discapacitada, sea menor de edad,
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anciana o esté en una situacion socioecondmica desfavorable o afectada por

situaciones de conflictos armados o de privacion de su libertad.
Il. Legislacion Federal.
A) Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.®

Tomando en consideracion que la violencia por razdn de género contra las mujeres
es reconocida internacionalmente como un problema multifactorial derivado, entre
otras cosas, por la discriminacion historica que sufren las mujeres y la violacion a
sus derechos humanos, toda politica publica encaminada a los temas de este
Protocolo debe partir de los preceptos constitucionales que sancionan la
discriminacion y definen la prevalencia de los derechos humanos tanto como la

igualdad entre mujeres y hombres.
Es el caso. del articulo 1, en el que se establece que:

‘Enlos Estados Unidos Mexicanos todas las personas gozaran de los derechos
humanos reconocidos en esta Constitucion y en los tratados internacionales de
loa que el Estado Mexicano sea parte, asi como de las garantias para su
proteccion, cuyo ejercicio no podra restringirse ni suspenderse, salvo en los

casos y bajo las condiciones que esta Constitucion establece.

Z

& Publicada en el Diario Oficial de |la Federacién el 5 de febrero de 1917; ultima reforma ublicada el 15 de
septiembre de 2017.
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Las normas relativas a los derechos humanos se interpretaran de conformidad
con esta Constitucion y con los tratados internacionales de la materia

favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccién mas amplia.

Todas las autoridades, en el ambito de sus competencias, tienen la obligacion
de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de
conformidad con los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad y progresividad. En consecuencia, el Estado deberé prevenir,
investigar, sancionar y reparar las violaciones a los deré ,

terminos que establezca la ley.

Esta prohibida la esclavitud en los Estados Unidos Mexicanos. Los esclavos
del extranjero que entren al territorio nacional alcanzarén, por este solo hecho,

su libertad y la proteccion de las leyes.

Queda prohibida toda discriminacion motivada por origen étnico o nacional, el
género, la edad, las discapacidades, la condicién social, las condiciones de
salud, la religion, las opiniones, las preferencias sexuales, el estado civil o
cualquier otra que atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular

0 menoscabar los derechos y libertades de las personas”

En este mismo sentido, se debe tener en cuenta lo establecido en el primer parrafo

del articulo 4 en materia de la igualdad entre las mujeres y los hombres ante la ley.

En relacion a los derechos que tienen las victimas de violencia por razén de género
o de cualquier tipo de violencia en el ambito del trabajo, debe tomarse en
consideracién lo dispuesto por el articulo 20 apartado C de la Carta Magna en

mavter_ia de los derechos de las victimas de delitos, por la importancia que debe
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darse a estas disposiciones en el acompanamiento de las victimas a los espacios

de justicia. Este aparatado establece como catalogo de estos derechos:

. Recibir asesoria juridica; ser informado de los derechos que en su favor
establece la Constitucion y, cuando lo solicite, ser informado del
desarrollo del procedimiento penal,

Il Coadyuvar con el Ministerio Publico; a que se le reciban todos los datos
o elementos de prueba con los que cuente, tanto en la investigacién como
en el proceso, a que se desahoguen las diligencias correspondientes, y
a intervenir en el juicio e interponer los recursos en los términos que

prevea la ley.

Cuando el Ministerio Publico considere que no es necesario el desahogo

de la diligencia, debera fundar y motivar su negativa,

. Recibir, desde la comision del delito, atencion médica y psicoldgica de

urgencia;

v. Que se le repare el dafio. En los casos en que sea procedente, el
Ministerio Pablico estara obligado a solicitar la reparacion del dafio, sin
menoscabo de que la victima u ofendido lo pueda solicitar directamente,
y el juzgador no podré absolver al sentenciado de dicha reparacion si ha

emitido una sentencia condenatoria.

La ley fijara procedimientos agiles para ejecutar las sentencias en materia

de reparacion del dafio;
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V. Al resguardo de su identidad y otros datos personales en los siguientes
casos: cuando sean menores de edad; cuando se lrate de delitos de
violacion, trata de personas, secuestro o delincuencia organizada; y
cuando a juicio del juzgador sea necesario para Su proteccion,

salvaguardando en todo caso los derechos de la defensa.

El Ministerio Publico debera garantizar la proteccion de victimas,
ofendidos, testigos y en general todos los sujetos que intervengan en el
proceso. Los jueces deberan vigilar el buen* ¢4

obligacion;

Vi Solicitar las medidas cautelares y providencias necesarias para la

proteccion y restitucion de sus derechos, y
Vil Impugnar ante la autoridad judicial las omisiones del Ministerio Publico
en la investigacion de los delitos, asi como las resoluciones de reserva,

no ejercicio, desistimiento de la accion penal o suspension del

procedimiento cuando no esté satisfecha la reparacion del dafio.

En cuanto a la proteccion de datos, los articulos 6 y 16 de la Constitucidon politice

de los Estados Unidos Mexicanos sefialan en lo conducente:

“Articulo 6 . .

Para los efectos de lo dispuesto en el presente articulo se observara lo

siquiente:
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A. Para el gjercicio del derecho de acceso a la informacion, la Federacion,
los Estados y el Distrito Federal, en el ambito de sus respectivas

competencias, se regiran por los siguientes principios y bases:

I. Toda la informacién en posesién de cualquier autoridad, entidad,
6rgano y organismo de los Poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial,
érganos auténomos, partidos politicos, fideicomisos y fondos publicos,
asi como de cualquier persona fisica, moral o sindicato que reciba y
gjerza recursos publicos o realice actos de autorid

estatal y municipal, es pablica y solo podré ser reservada temporalmente
por razones de interés publico y seguridad nacional, en los términos que
fijen las leyes. En la interpretacion de este derecho deberé prevalecer el
principio de maxima publicidad. Los sujetos obligados deberan
documentar todo acto que derive del ejercicio de sus facultades,
competencias o funciones, la ley determinara los supuestos especificos

bajo los cuales procedera la declaracion de inexistencia de la informacion.

. La informacién que se refiere a la vida privada y los datos personales

serd protegida en los términos y con las excepciones que fijjen las leyes.

(...)

Articulo 16. Nadie puede ser molestado en su persona, familia, domicilio,
papeles o posesiones, sino en virtud de mandamiento escrito de la
autoridad competente, que funde y motive la causa legal del

procedimiento.

Toda persona tiene derecho a la proteccion de sus datos personales, al

acceso, rectificacion y cancelacion de los mismos

27



su oposicion, en los términos que fije la ley, la cual establecera los
supuestos de excepcion a los principios que rijan el tratamiento de datos,
por razones de seguridad nacional, disposiciones de orden publico,

seguridad y salud puablicas o para proteger los derechos de terceros.

(...)

B) Cédigo Penal Federal.”

El Codigo Penal Federal establece que el hostigamiento sexual es un delito que se
persigue por querella, es decir, sélo cuando la persona ofendida sea quien solicite

la accion de |a justicia y que se le haya causado un dafio o perjuicio. Se define como:

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 0
cualquiera otra que implique subordinacion, se le impondra sancion
hasta de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese servidor pablico y
utilizare los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se

le destituira de su cargo.

Por otro lado, en el ordenamiento penal federal se define, en la fraccion XXXIV del
articulo 225 como un delito contra la administracién de justicia, cometido por
servidores publicos, el “obligar a una persona a renunciar a su cargo o empleo para

evitar responder a acusaciones de acoso, hostigamiento o para ocultar violaciones

7'Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 14 de a osto de 1931; Gltima reforma ublicada el 17 de
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a la Ley Federal del Trabajo” que es sancionado, con una pena de prisién de tres a

ocho anos y de treinta a mil cien dias multa.

C) Ley Federal del Trabajo.®

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 3 Bis establece las siguientes definiciones:

“Para los efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relaciéon de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas 0 ambas; y

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado
de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se

realice en uno o varios eventos.”

Ahora bien, en el ambito jurisdiccional, la Primera Sala de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacidon, ha establecido criterios relacionados con las modalidades en

que el acoso laboral puede presentarse:

ACOSO LABORAL (MOBBING). SUNOCION Y TIPOLOGIA. El acoso laboral
(mobbing) es una conducta que se presenta dentro de una relacién laboral,
con el objetivo de intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir

emocional o intelectualmente a la victima, con miras a excluirla de la

8 Publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 1 de abril de 1970; dltima reforma ublicada el 12 de "unio
de 2015.
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organizacion o a satisfacer la necesidad, que suele presentar el
hostigador, de agredir o controlar o destruir; se presenta, sistemicamente,
a partir de una serie de actos o comportamientos hostiles hacia uno de los
integrantes de la relacion laboral, de forma que un acto aislado no puede
constituir acoso, ante la falta de continuidad en la agresion en contra de
algun empleado o del jefe mismo; la dindmica en la conducta hostil varia, pues
puede llevarse a cabo mediante la exclusion total de cualquier labor
asignada a la victima, las agresiones verbales contra su persona, hasta
una excesiva carga en los trabajos que ha de dese

fin de mermar su autoestima, salud, integridad, libertad o seguridad, lo
cual agravia por la vulnerabilidad del sujeto pasivo de la que parte. Ahora bien,
en cuanto a su tipologia, ésta se presenta en tres niveles, segun quien adopte
el papel de sujeto activo: a) horizontal, cuando la agresividad o el
hostigamiento laboral se realiza entre compafieros del ambiente de trabajo,
es decir, activo y pasivo ocupan un nivel similar en la jerarquia ocupacional;
b) vertical descendente, el que sucede cuando la agresividad o el
hostigamiento laboral se realiza entre quienes ocupan puestos de jerarquia o
superioridad respecto de la victima; y, c¢) vertical ascendente, éste ocurre
con menor frecuencia y se refieren al hostigamiento laboral que se realiza

entre quienes ocupan puestos subalternos respecto del jefe victimizado.®

D) Ley General de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.'®

La fraccion IV del articulo 5 de la citada Ley, define la violencia contra las mujeres

como: “Cualquier accién u omision, basado en su género, que les cause dafio o

S Tesis Aislada, Primera Sala de la SCJN, ACOSO LABORAL (MOBBING). SU NOCION Y TIPOLOGIA, Décima Epoca,
N. de Registro 2006870, Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion, Libro 8, Julio de 2014, Tomo |, p. 138.
10 pyblicada en el Diario Oficial de la Federacidn el 1 de febrero de 2007; dltima reforma ublicada el 22 de
junio de 2017.
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sufrimiento psicologico, fisico, patrimonial, economico, sexual o la muerte tanto en

el ambito privado como en el publico”

En el marco de la Ley general de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre d

Violencia, se tiene lo siguiente: !’

Modalidades. Formas, manifestaciones o ambitos de ocurrencia en que se

presenta la violencia contra las mujeres, que se reconocen en:

Violencia familiar: Es el acto abusivo de poder u omisién intencional, dirigido
a dominar, someter, controlar, o agredir de manera fisica, verbal, psicologica,
patrimonial, econdmica y sexual a las mujeres, dentro o fuera del domicilio
familiar, cuyo agresor tenga o haya tenido relacidon de parentesco por
consanguinidad o afinidad, de matrimonio, concubinato o mantengan o hayan
mantenido una relacion de hecho.

Violencia laboral y docente: 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 omisiéon en abuso de poder
que daria 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 dafino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafo.
También incluye el acoso o el hostigamiento sexual.

Violencia en la comunidad: Son los actos individuales o colectivos que
transgreden derechos fundamentales de las mujeres y propician su

denigracion, discriminacién, marginacion o exclusion en el ambito publico.

I Ver articulos del 6 al 21 de la Ley General de Acceso d
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Violencia institucional: Son los actos u omisiones de las y los servidores
publicos de cualquier orden de gobierno que discriminen o tengan como fin
dilatar, obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos
de las mujeres asi como su acceso al disfrute de politicas publicas destinadas
a prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar los diferentes tipos de
violencia.

Violencia feminicida: Es la forma extrema de violencia de género contra las
VAR - S5

publico y privado, conformada por el conjunto de conductas miséginas que

mujeres, producto de la violacién de sus derechos:

pueden conllevar impunidad social y del Estado y puede culminar en

homicidio y otras formas de muerte violenta de mujeres.

Tipos. Pueden presentarse y se entrecruzan con las modalidades descritas y que

la Ley General de Acceso de la Mujeres a una Vida Libre de Violencia define como:

Violencia psicoldgica: Es cualquier acto u omisién que dafe la estabilidad
psicolégica, que puede consistir en: negligencia, abandono, descuido
reiterado, celotipia, insultos, humillaciones, devaluacién, marginacion,
desamor, indiferencia, infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo,
restriccion a la autodeterminaciéon y amenazas, las cuales conllevan a la
victima a la depresion, al aislamiento, a la devaluacion de su autoestima e
incluso al suicidio.

Violencia fisica: Es cualquier acto que inflige dafio no accidental, usando la
fuerza fisica o algun tipo de arma u objeto que pueda provocar o no lesiones

ya sean internas, externas, o ambas.
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e Violencia patrimonial: Es cualquier acto u omisién que afecta la
supervivencia de la victima. Se manifiesta en: la transformacion, sustraccion,
destruccion, retencion o distraccion de objetos, documentos personales,
bienes y valores, derechos patrimoniales o recursos econémicos destinado
a satisfacer sus necesidades y puede abarcar los danos a los bienes
comunes o propios de la victima.

¢ Violencia econdmica: Es toda accién u omision del Agresor que afecta la
supervivencia econdmica de la victima. Se manifiesta a través de lim
encaminadas a controlar el ingreso de sus percepciones economicas, asi
como la percepcion de un salario menor por igual trabajo, dentro de un mismo
centro laboral.

s Violencia sexual: Es cualquier acto que degrada o dana el cuerpo y/o la
sexualidad de la victima y que por tanto atenta contra su libertad, dignidad e
integridad fisica. Es una expresion de abuso de poder que implica la
supremacia masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla como objeto.

e Cualesquiera otras formas analogas que lesionen o sean susceptibles de

dafar la dignidad, integridad o libertad de las mujeres.

Estos tipos y modalidades que contempla la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia abren la puerta a la consideracion de todo un abanico
de otras formas analogas de violencia que lesionen o sean susceptibles de danar la
dignidad, integridad o libertad de las mujeres, por ejemplo el hostigamiento y acoso

sexual o laboral.
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E) Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.2

El articulo 1 establece que la presente Ley tiene por objeto regular y garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres y proponer los lineamientos y mecanismos
institucionales que orienten a la Nacion hacia el cumplimiento de la igualdad
sustantiva en los ambitos publico y privado, promoviendo el empoderamiento de las
mujeres. Sus disposiciones son de orden publico e interés social y de observancia

jeneral en todo el Territorio Nacional. “4h

Establece como principios rectores la igualdad, no discriminacion, la equidad y todos
aquellos contenidos en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Reconoce que para que exista igualdad entre mujeres y hombres es necesaria la
eliminacion de toda la forma de discriminacion en cualquiera de los ambitos de la

vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo.

En su articulo 3, dispone que para hacer posible estos principios y objetivos, sefala

que son sujetos de los derechos:

“las mujeres y los hombres que se encuentren en territorio nacional, que
por razén de su sexo, independientemente de su edad, estado civil,
profesion, cultura, origen étnico o nacional, condicion social, salud,
religién, opinion o capacidades diferentes, se encuentren con algun tipo
de desventaja ante la violacién del principio de igualdad que esta Ley

tutela’”.

2 pyblicada en el Diario Oficial de la Federacién el 2 de a osto de 2006, uitima reforma ublicada el 24 de
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Ademas de senalar que:

‘La trasgresion a los principios y programas que la misma prevé sera
sancionada de acuerdo a lo dispuesto por la Ley Federal de Responsabilidades
de los Servicios Publicos y, en su caso, por las Leyes aplicables de las

Entidades Federativas, que regulen esta materia”

Es una norma aplicable a los casos de hostigamiento sexual acoso laboral en la

medida en que es garante de la no discriminacion.

lll. Legislacion Estatal.

A) Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Guerrero."

El articulo 2 de la Constitucion Politica local, establece que en el Estado de Guerrero
la dignidad es la base de los derechos humanos, individuales y colectivos de la
persona, asi como son valores superiores del orden juridico, politico y social la
libertad, la igualdad, la justicia social, la solidaridad, el pluralismo democratico e
ideologico, el laicismo, el respeto a la diversidad y el respeto a la vida en todas sus

manifestaciones.

En materia de derechos y garantias. el articulo 3 del ordenamiento en cita, senala
que en el Estado de Guerrero toda persona gozara de los derechos humanos vy las
garantias reconocidos por la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos, esta Constitucion y los instrumentos internacionales incorporados al

Publicada en el Periddico Oficial del Gobierno del Estado 17 de noviembre de 1917; ultima reforma
publicada el 14 de julio de 2017.
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orden juridico mexicano y que, ante la violacion de los derechos humanos procede
la reparacién del dafio individual o colectivo, en los términos y con las modalidades

que establezca la ley.

Asi, todas las autoridades del Estado, en el ambito de sus respectivas
competencias, tienen la obligacion de promover, respetar, proteger, garantizar y
defender los derechos humanos, atendiendo a los principios de universalidad,

interdependencia, indivisibilidad, progresividad y maxima.pr@

Por su parte, el articulo 5 sefiala que en el Estado de Guerrero toda persona,
individual o colectiva, es titular de derechos humanos, y se reconocen como minimo,
entre otros, el de igualdad y no discriminacion, por motivos de raza, color, sexo,
idioma, religion, género, edad, discapacidades, condiciones de salud, estado civil,
opiniones politicas o de cualquier otra indole, origen étnico o social, posicion
econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion que anule o menoscabe los

derechos vy libertades de las personas.

B) Ley de Acceso de las Mujeres a una vida Libre de Violencia del Estado Libre

y Soberano de Guerrero.'

La presente Ley tiene por objeto prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia
contra las mujeres, asi como establecer los principios, instrumentos y mecanismos,
para garantizar su acceso a una vida libre de violencia que favorezca su desarrollo

y bienestar, ademas de que todas las observaciones y medidas que se deriven de

14 pyblicada en el Periédico Oficial del Gobierno del Estado el 8 de febrero de 2008; dltima reforma ublicada
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la presente ley, garantizaran prevenir, atender sancionar y eliminar las diversas
modalidades de la violencia contra las mujeres que representan un obstaculo para

su desarrollo.

Por su parte, en el articulo 9 de |a citada Ley, establece los tipos de violencia contra
las mujeres, siendo éstos: violencia fisica; violencia psico-emocional; violencia

sexual; violencia patrimonial, y violencia economica.

En el articulo 21 se define la violencia laboral y escolar como aqguella que se gjerce
por las personas que tienen un vinculo laboral, docente. escolar o analogo con la
victima, independientemente de la relacion jerarquica. Consiste en un acto o una
omisién de abuso de poder que dafa la autoestima, salud, integridad, libertad y
seguridad de la victima, e impide el desarrollo de la personalidad y atenta contra
sus derechos humanos, y puede consistir en cualquier tipo de violencia ya sea fisica,
sexual, psicoemocional, patrimonial u econdmica, e incluye el hostigamiento y

acoso sexual.

En este contexto. en el articulo 22 se establece que constituye violencia laboral la
negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su permanencia o condiciones
generales de trabajo por la exigencia de pruebas de embarazo, imposicion de
requisitos sexistas en la forma de vestir. exclusidn del trabajo realizado, la
descalificacién del trabajo realizado, las amenazas. la intimidacién. las

humillaciones, la explotacion y todo tipo de discriminacion.
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Por dltimo, el articulo 24 dispone que el acoso sexual es una forma de violencia en
la que, si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder que

conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima.

C) Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Guerrero.'s

El objeto de la presente Ley es regular y garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres, asi como el de generar las condiciones para: elimi s

discriminacién por razén de género.

En materia de igualdad y de no discriminacion, el articulo 8 dispone que el principio
de igualdad entre mujeres y hombres se define como un criterio de justicia y no de
semejanza; es la diferencia y la diversidad, aportando el mismo valor a personas
diversas integrantes de una sociedad. El principio de igualdad no es un hecho, sino
un valor establecido ante el reconocimiento de la diversidad, para dar trato igual a

las y los desiguales.

Asimismo, el articulo 9 sefala que la discriminacién por razén de sexo se define
como toda distincion, exclusion o restriccién basada en el sexo, que tenga por objeto
o resultado, menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los

derechos fundamentales reconocidos por el Estado Mexicano.

5 Publicada en el Periddico Oficial del Gobierno del Estado el 28 de diciembre de 2010; ultima reforma
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La discriminacion directa por razon de sexo es considerada como la situacion en
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en razon a

su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion similar.

La discriminacion indirecta por razén de sexo se presenta cuando un acto juridico,
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo
en desventaja con respecto a personas del otro, sin que dicha disposicion, criterio
o practica atienda a una finalidad legitima y objetiva que no esté relacionada con e

sexo.

D) Cédigo Penal para el Estado Libre y Soberano de Guerrero.

El articulo 183 establece que comete hostigamiento sexual a quien con fines o
moviles lascivos asedie reiteradamente a otra persona, valiéndose de su posicion
jerarquica o de poder, derivada de sus relaciones laborales. docentes, religiosas,
domeésticas, o cualquier otra que implique subordinacion, se le impondran de uno a

cinco afios de prision y de cincuenta a doscientos cincuenta dias multa.

Por su parte, el articulo 185 define el acoso sexual a quien con fines o moviles
lascivos asedie reiteradamente a otra persona con la que no exista relacion de
subordinacién, se le impondra de uno a cinco afios de prision y de cincuenta a

doscientos cincuenta dias multa.

E) Cédigo de Etica y Conducta del Instituto Electoral y de Participacion

Ciudadana del Estado de Guerrero.'®

js Publicado en el Peridgdico Cficial del Gobierno del Estado el 08 de marzo
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Al aprobarse el citado Codigo, todas las personas que laboran en el Instituto
Electoral y de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero, tienen, entre otros,
el valor fundamental de generar un ambiente laboral sano. entendido como la actitud
propicia para lograr una atmosfera de cordialidad en sus areas de trabajo que les
permita desempenar sus funciones con entusiasmo. Para ello, se comprometen a

contribuir personalmente a promover y mantener un clima de respeto y cortesia en

su lugar de trabajo:; prestar atencion especial a la sensibilidad de sus companeras .»: s

y comparieros; omitan conductas que provoguen sentimientos de intimidacion,
hostilidad, discriminacion o aislamiento contra cualquier comparnera 0 companero
de trabajo o persona con la que tenga relacion laboral, se abstengan de interferir
injustificadamente en el trabajo de los demas u obstaculicen sus oportunidades
laborales por motivos subjetivos 0 eminentemente personales, y no generar ni

permitir la violencia u hostigamiento de cualquier tipo.

COMITE DE SEGUIMIENTO PARA CASOS DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO
SEXUAL O LABORAL DEL INSTITUTO ELECTORAL Y DE PARTICIPACION
CIUDADANA DEL ESTADO DE GUERRERO.

El Comité de seguimiento para casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral del
Instituto Electoral y de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero (de ahora
en adelante el Comité) sera el encargado de dar seguimiento e informacion
estadistica sobre los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral al interior del

Instituto Electoral.
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El Comité se reunira oficialmente de manera trimestral, con el propdsito de conjuntar
el informe trimestral sobre los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral que
se presenten. Podra reunirse de manera extraordinaria cuando asi se considere

necesario.
A) Integracion.
El Comité se integrara de la siguiente manera:
. Presidira la o el titular de la Unidad Técnica de Igualdad de Género y No
Discriminacion.

. La Secretaria Técnica estara a cargo de personal de la Unidad Técnica de

lgualdad de Género y No Discriminacion.

. La o el titular de la Coordinacion del Secretariado de la Secretaria Ejecutiva.
. La o el titular de la Direccion Ejecutiva de Administracion.
. La o el titular de la Direccion General Juridica y de Consultoria.

Deberan cerciorarse de que las personas a quienes designen para formar parte del
Comité, no cuenten con antecedentes de conductas discriminatorias o de
hostigamiento y acoso sexual o laboral.

B) Funciones de quienes integran el Comité.

o Aportar la informacion estadistica relacionada con los casos de

hostigamiento y acoso sexual que se presenten.
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e Aportar la informacién cualitativa sobre las areas de oportunidad que se
identifiquen en la prevencion, atencion y sancion de los casos de
hostigamiento y acoso sexual o laboral.

e Aportar la informacién cualitativa sobre las sugerencias y buenas practicas
que se identifiquen en la prevencion, atencién y sancién de los casos de
hostigamiento y acoso sexual o laboral.

e Conformar el informe trimestral y anual de casos de hostigamiento y acoso

sexual que se presenten en el Instituto Electorals:

PREVENCION DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL O LABORAL AL
INTERIOR DEL INSTITUTO ELECTORAL Y DE PARTICIPACION CIUDADANA
DEL ESTADO DE GUERRERO.

A) Concepto y alcance de la prevencion.

La Organizacién Mundial de la Salud en su Informe Mundial sobre la Violencia y la
Salud 2002,"” sefiala que, en todo el mundo, las autoridades tienden a actuar de
manera reactiva, es decir, sélo después de que se han producido episodios
violentos. Sin embargo, las politicas y acciones de prevencion resultan mas eficaces
tomando en consideracion la relacion entre los costos econémicos, sociales y
humanos de dichas acciones y los beneficios que ellas aportan, normalmente

considerables y duraderos.

77 Qrganizacion Mundial de la Salud, Washington, D.C., 2002, http://www.who.int/violence injury
revention violence world re ort en abstract es df. EI resumen fue ublicado en es afiol or la
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Algunas de las acepciones de la palabra “prevenir” de acuerdo al Diccionario de Ia
Lengua Espafola son las siguientes: prever, ver, conocer de antemano o con
anticipaciéon un dafo o un perjuicio. También es pertinente considerar estas politicas
como tendientes a evitar, estorbar o impedir las conductas no deseadas; advertir,
informar o avisar a alguien de algo incomodo o dahnino o anticiparse a un

inconveniente, dificultad u objecion.'®

Para el efecto de prevenir el hostigamiento y el acoso sexual en el ambito laboral,
es aplicable la acepcion relativa a la accion de evitar el dafio, es decir, actuar antes
de que se produzcan los hechos que derivan en ese dafo o perjuicio, asi como
avisar a alguien de que algo puede pasar dicha circunstancia, accion que es ubicada

por la Organizacion Mundial de la Salud como prevencion primaria.

Tratandose de acciones para la prevencion de actos de violencia por razon de
género contra las mujeres se considera que éstas son “cualquier accidn, programa,
politica publica o iniciativa promovida o desarrollada por el Estado o por la sociedad
civil, que tienen como propdsito evitar que se cometan actos de violencia contra las
mujeres en razon de su género, en cualesquiera de sus tipos, modalidades o
manifestaciones, teniendo como escenario el antes de la perpetracion del hecho, y
como finalidad contribuir a la proteccion y salvaguarda de los derechos humanos de
las mujeres y evitar su afectacion mediante la comision de conductas

discriminatorias, delictivas, ilicitas u omisas” '°

-

" 18 Real Academia Espafola, Diccionario de la Lengua Espafiola, vigésima segunda edicién, T. Il, Madrid, 2002.
¢ Nucleo Multidisciplinario sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia “Cecilia Loria
Savifién”, Aplicacion Préactica de los Modelos de Prevencion, Atencidn y Sancién de la Violencia contra las
Mujeres, 2 edic., Instituto de Investigaciones Juridicas UNAM.CONACYT, Mé ~
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Dado que, de conformidad con la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vide
Libre de Violencia en correlacion con la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia del Estado de Guerrero, tanto el hostigamiento como el acoso
sexual en el ambito laboral son una de las manifestaciones de violencia por razon
de género, la prevencion de dichos actos al interior del Instituto Electoral y de
Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero, debe implicar la definicion
expresada en el parrafo anterior, pues de conformidad con el articulo 10 del
Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujer,

Violencia?® se sefiala que:

“El objetivo de la prevencion sera reducir los factores de riesgo de la

violencia contra las mujeres, y se integrara por las etapas siguientes:

l. Anticipar y evitar la generacion de la violencia en todas sus
modalidades previstas por la Ley;

1. Detectar en forma oportuna los posibles actos o eventos de
violencia contra las mujeres, y

. Disminuir el numero de victimas, mediante acciones disuasivas que

desalienten la violencia”.

Existen por lo menos tres momentos de la accién preventiva: la primaria, la

secundaria y la terciaria, segun la Organizacion Mundial de la Salud.

La prevencion primaria de la violencia por razon de género contra las mujeres y, de
la violencia en general, se debe centrar en promover el cambio de patrones

socioculturales, de las actitudes que entrafian el ejercicio exacerbado del poder y
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estereotipos sexistas y machistas, asi como en lograr el empoderamiento politico,
economico, social y cultural de las mujeres, cuando se trata de violencia por razén

de género y de las personas vulnerables cuando se trata de violencia en general.

De conformidad con la definicion propuesta por la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia, la violencia laboral en todos sus tipos es un
problema estructural donde convergen distintos factores que atafen a la sociedad
en su conjunto, de tal suerte que su prevencion implica llevar a cabo acciones

diferentes espacios, por tanto, se trata de acciones de politica publica que, por su

naturaleza, deben ser integrales y multidisciplinarias.

Como punto de partida, Naciones Unidas, ?' propone 7 estrategias en materia de

prevencion de la violencia por razén de género contra las mujeres, siendo éstas:

e Campanas y actividades de promocion.

e Movilizacidn comunitaria.

¢ Trabajando con los hombres.

e Utilizacion de los medios de comunicacién y la tecnologia de la informacion.
e Promocion de la seguridad publica.

e Educacion y fortalecimiento de capacidades.

B) Otras estrategias de prevencion.

2t er documento de Naciones Unidas A/61/122/Add.1, Estudio a fondo sobre todas las formas de Violencia
contra la Mujer, de fecha 6 de julio de 2006, consultable en
http://www.eclac.cl/mujer/noticias/infomeSecr General
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Este informe del Secretario General de Naciones Unidas subraya la importancia de
concientizar y sensibilizar a todas las personas sobre la gravedad del problema,
como punto de partida integral para evitar se sigan reproduciendo conductas

violentas.

En nuestro pais, es el Reglamento de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia, la guia de las estrategias de prevencion de la violencia por razor
de género contra las mujeres. Asi, en materia de violeng = -z o s v

principios rectores de las politicas de prevencién de la violencia laboral:

o [gualdad ante la ley.

¢ Reconocimiento de los derechos de las mujeres.

e Generacion de cambios conductuales.

e Participacion de las mujeres en los diferentes sectores.

+ Fomento de la cultura juridica de la legalidad, asi como de la denuncia.

A nivel estatal, el Reglamento de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia del Estado de Guerrero, establece un modelo de prevencion que
comprende acciones encaminadas a promover y difundir los derechos de las
mujeres e identificar factores de riesgo con el fin de evitar actos de violencia. Dicho

modelo se integra por las siguientes acciones:

o Sensibilizar, concientizar y educar para prevenir la violencia en todos sus
tipos y modalidades previstas en las Ley.
e Diseflar campanas de difusion disuasivas y reeducativas integrales vy

especializadas para disminuir el nimero de victimas y agresores.
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o Detectar en forma oportuna los posibles actos y eventos de violencia contra
las mujeres.

e Fomentar que los medios de comunicacién promuevan el respeto a la
dignidad de las mujeres y eviten el uso de lenguaje e imagenes que
reproduzcan estereotipos y roles de género que refuerzan y naturalizan la
violencia contra las mujeres.

e Generar mecanismos para que la comunicacion institucional se realice con
un lenguaje incluyente, con perspectiva de género y enfoque de der

humanos.

En otras palabras, la pauta de las politicas de prevencion de violencia laboral y
sexual, implica promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres;
lograr un cambio en los patrones socioculturales que por lo general mantienen a las
mujeres en un plano de inferioridad respecto a los hombres; lograr el
empoderamiento de las mujeres por medio de la implementacion de acciones

afirmativas, y difundir los derechos humanos de las mujeres.

A) Estrategias de prevencioén.

Todas las acciones de prevencion estaran orientadas a promover una cultura de
respeto a la integridad y a los derechos humanos y laborales de todo el personal
que labore en el Instituto Electoral y de Participacién Ciudadana del Estado de
Guerrero, y a desalentar la incidencia de conductas inapropiadas referidas al

hostigamiento y acoso sexual o laboral.
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B) Principios fundamentales para llevar a cabo una politica de prevencién
de violencia sexual o laboral al interior del Instituto Electoral y de
Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero.

El Instituto Electoral debe facilitar un clima laboral seguro y sano, libre de ambientes
hostiles y/o abusivos, como los son conductas constitutivas de hostigamiento y
acoso sexual y violencia laboral, lo que se traduce en la necesidad de:

¢ Sensibilizar a todo el personal en perspectiva de género, lo que constituye
un componente basico para la lucha contra el hostiga::::=::
en el trabajo.

e Hacer visible que tales conductas son inadmisibles, pueden ser penalizadas
y deben ser rechazadas sociaimente.

e Llevar a cabo una politica de prevencion, control y vigilancia, constante y
permanente, evaluable periodicamente y ajustable seguin los resultados de

dichas evaluaciones.
C) Estrategias de Accion.
e Transformacion de los patrones socioculturales:

Al interior de la institucién. Trabajo con el personal del Instituto Electoral y de
Participaciéon Ciudadana del Estado de Guerrero por medio de la difusion de
campaias de sensibilizacion con enfoque de género, en que de manera general se
promueva el respeto a la libertad, igualdad y dignidad de las personas y, en

particular, una cultura institucional de no violencia laboral y sexual.?

2 para llevar a cabo las campafas de sensibilizacion, se utilizaran los medios de difusion internos con ue
cuenta el IEPC, o cualquier otro medio ya sea impreso o electrénico utilizable
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Con la poblacion en general. a) Influir en el fortalecimiento de una cultura de
respeto. igualdad. no discriminacion y no violencia, por medio de los anuncios
promocionales de las acciones del Instituto Electoral y de la Participacion Ciudadana
del Estado de Guerrero, en distintos medios de comunicacion. b) Aprovechar los
canales de comunicacion con la ciudadania, para enviar mensajes que, de manera
clara y con perspectiva de género, promuevan la transformacion de los patrones
socioculturales y contribuyan a inculcar una cultura del respeto a los derec

humanos de las personas y en particular del derecho de las mujeres a una vida libre
de violencia. sin afectar la finalidad principal de la comunicacion de que se trate. ¢)
Introducir la perspectiva de derechos humanos y de género en la capacitacion al

personal encargado de brindar atencion a la ciudadania.

De manera general las campanas de prevencion deberan lograr concientizar a
hombres y mujeres sobre la gravedad del hostigamiento y acoso sexual y la

violencia laboral, asi como de las consecuencias que dichas conductas acarrean:

e Enlavictima, atenta contra su dignidad, propicia un bajo desempefio laboral,

acarrea conflictos familiares. trastornos fisicos y/o psicologicos, entre otros.
e En la personas agresora. pueden ser conductas constitutivas de delitos y/o

conductas ilegales sancionadas con carcel pérdida del empleo e

inhabilitacion para ocupar puestos publicos, segln sea el caso.
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Derechos de las victimas. Disfrutar de un ambiente laboral libre de todo tipo de
violencia como parte del deber a cargo del Instituto Electoral, como lo es garantizar

el respeto a la dignidad de las personas que ahi laboran.

e Difundir informacion clara y concreta:

Sobre las caracteristicas del hostigamiento y acoso sexual y violencia laboral.
Ensefar a identificar posibles conductas que alteren derechos laboralesss:s -
(acoso/hostigamiento). de tal suerte que todo el personal del Instituto Electoral y de
Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero, sepa distinguir en qué momento
una conducta se considera hostigamiento y acoso sexual o violencia laboral, asi
como las formas de denuncia. Algunas de estas conductas se describen de manera

enunciativa mas no limitativa:

En el aspecto sexual:

e Cuando se presente un contacto fisico o roce no deseado e innecesario que
moleste y/o incomode a la posible victima.

¢ Observaciones de contenido sexual indeseadas asi como miradas morbosas
o gestos sugestivos que molesten a la persona receptora.

e« Bromas, piropos o comentarios no deseados acerca de la apariencia
personal o del cuerpo de la victima.

e Burlas, bromas, comentarios o preguntas incomodas sobre su vida sexual o

amorosa.

50



- ¥

Exhibicion de material pornografico, de imagenes de naturaleza sexual u
otras que incomoden a la persona en carteles, calendarios, pantallas de
computadoras, o cualquier otro similar.

Comentarios o actitudes de cualquier naturaleza que ofendan, humillen y/o
discriminen a la persona en razén de su sexo, raza, religion, edad,
discapacidad, etcéetera.

Presién para tener relaciones sexuales.

Presiéon para aceptar invitaciones. encuentros o citas no deseadas afuer

su lugar de trabajo, amenazas que afecten negativamente su situacion
laboral si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales y/o exigencia de
realizar actividades gue no competen a sus labores u otras medidas
disciplinarias por rechazar dichas proposiciones.

Cartas, llamadas teiefdénicas o mensajes de naturaleza sexual o amorosa.
En general todo tipo de comentarios, gestos, contacto fisico que atenten

contra la dignidad de la persona ofendida.

En el aspecto laboral:

Cualquier conducta. cuando afecte el empleo, sus términos y condiciones,
las oportunidades laborales, el ambiente en el trabajo, el rendimiento laboral,
etcétera.

Presiéon con carga de trabajo excesiva y sin justificacion, con el objetivo de
gue la victima abandone su empleo.

Vigilancia permanente y constante, sin que se justifique, respecto del area

en la que se desempenfen las labores, inclusive con camaras de video.
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Violencia hacia las mujeres por sus funciones procreativas (por motivos de
fertilidad embarazo, lactancia cuidado maternos, responsabilidades
familares, etc.).

Conductas que ridiculicen o hagan mofa de una persona publicamente.
Burlarse de posibles discapacidades de una persona.

La no asignacion de tareas o asignacion de tareas excesivas o imposibles
de cumplir.

Negar la palabra o ignorar a una persona cuando esté presente.

Criticar o amenazar a una persona, tanto en temas laborales como
personales.

Proferir gritos o insultos.

Conductas encaminadas a hacer parecer tonta a una persona.

Cualquier otra similar que tenga como objetivo el llevar a la victima a realizar
determinada conducta que atente contra sus derechos o intereses, ya sea

por accion o por omision, sin justificacion alguna.

Significado y consecuencias. Concientizar a hombres y mujeres sobre la

gravedad del hostigamiento y acoso sexual y la violencia laboral, asi como de las

consecuencias que dichas conductas acarrean:

En la victima, atenta contra su dignidad, propicia un bajo desempefio laboral,

acarrea conflictos familiares, trastornos fisicos y/o psicologicos, entre otros.
En la persona agresora, pueden ser conductas constitutivas de delitos y/o

conductas ilegales sancionadas con carcel, pérdida del empleo e

inhabilitacion ara ocu ar puestos Uublicos se un sea el caso
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Derechos de las victimas. Disfrutar de un ambiente laboral libre de todo tipo de
violencia como parte del deber a cargo del Instituto Electoral de garantizar el respet

a la dignidad de las personas que ahi laboran.

Sobre el personal para la atencion del hostigamiento y acoso sexual o laboral
del Instituto Electoral. Transmitir la certeza de que el personal que atendera a las
victimas de estos actos de viclencia esta calificado para ello y que seran

con calidad y calidez.

Sobre la ubicacion y personal que atiende. Ubicacion fisica dentro de las
instalaciones del Instituto Electoral, asi como los teléfonos y correos electronicos de

contacto .23

Sobre las vias de acceso para la queja o denuncia. Localizacion fisica del buzon,
o bien de los distintos canales que existan para presentar una queja o denuncia por
hostigamiento y acoso sexual o laboral, ya sea via electronica, telefonica o de

manera personal.

Sobre el procedimiento y las sanciones. Difundir de manera simple, el
procedimiento interno y las sanciones a que se puede enfrentar la persona
responsable. Al dar a conocer el servicio, es importante no desalentar a la persona
con las posibles consecuencias que se pueden presentar, en caso de no

comprobarse la comision de la conducta reclamada.

2 ga recomienda que no sea un lugar muy vistoso que pudiere desalentar a la victima a roceder ortemora
ser vista ya sea por la persona agresora o bien por las y los demas compafieros.
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Sobre la confidencialidad. La persona usuaria del servicio debe tener la certeza
de que todo lo actuado se mantendra en absoluta confidencialidad. Las personas
involucradas firmaran un acuerdo de confidencialidad en el que se explicite la

sancién a la que podran ser acreedoras en caso de incumplir con estos principios.

Sobre las instancias externas de denuncia. Ademas del procedimiento interno.
es importante que tanto la victima, como la responsable tengan conocimiento de
que se cuenta con otros medios para denunciar este tipo de conductas, tanto en el
ambito laboral, penal, civil, administrativo, asi como ante la Comision de Derechos

Humanos.

Contratacion de personal.

Algunas medidas que se pueden implementar, tomando siempre en consideracion
los derechos humanos, en general, asi como las normas particulares en materia

laboral son:

e Negar empleo a personas con antecedentes probados de haber cometido

actos de violencia laboral y/o sexual.

e Obligacién de documentar los expedientes de las personas agresoras con

los casos probados, no asi el de las victimas.
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e Proporcionar referencias sobre extrabajadores o extrabajadoras a quienes se

les hubiera probado la comision de dichas conductas.?*

Es importante recalcar que la informacion que al respecto se incluya en el
expediente de la persona responsable, debe haber sido probada, asi como tambien
se debe cuidar de no incluir dicha informacion dentro del expediente de la victima

por la ejecucion de dichas conductas.

e Promociéon de actividades extra-laborales de convivencia que

promuevan la no violencia laboral y/o sexual, como podrian ser:

Instituir el “Dia de la No Violencia Laboral y/o sexual al interior del Instituto Electoral
y de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero” y para conmemorarlo, llevar
a cabo actividades deportivas en las que se promueva la participacion, no solo del

personal, sino también hacerlo extensivo a familiares y amigos.

| levar a cabo concursos literarios (Ej. Calavera del dia de muertos) entre el personal

del Instituto Electoral, con el tema de un ambiente laboral libre de violencia.

Buscar convenios con universidades para que de manera conjunta se lleven a cabo

concursos entre estudiantes (mercadotecnia, disefio, publicidad, etcetera) para

2 Es importante recalcar que estas medidas no se consideraran discriminatorias y pueden ser tomadas con
fundamento en el articulo 5 constitucional que sefala: . . . El ejercicio de esta libertad (de trabajo) sdélo podra
vedarse por determinacion judicial, cuando se ataquen los derechos de tercero o por resolucion gubernativa

Precepto retomado por el articulo 4 de la Ley Federal del Trabajo. De esta manera, si con la contratacion de

una persona con antecedentes probados de haber ejercido violencia laboral los derechos de las demas

personas se ven amenazados, es valido que el IEPC Guerrero se abstenga de contratarla, sin incurrir en
,ﬂ responsabilidad laboral o de otra indole. ’
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elaborar campanas sobre el tema al interior del Instituto Electoral. O bien, proponer
que el alumnado lleve a cabo proyectos de esa naturaleza que pudieran

considerarse como una forma alternativa de titulacion.

e Coordinacidén interinstitucional.

Contactar organos de diferentes instituciones, cuya funcion sea la de prevenir,
atender, acompafar y sancionar conductas constitutivas de violencia laboral,.
sexual al interior de sus respectivos centros de trabajo, con la finalidad de
intercambiar experiencias exitosas que sirvan para incrementar la eficiencia del

servicio.

* Investigacion académica e interdisciplinaria.

Promover que todos los trabajos de investigacion que se publiquen en los diferentes
medios impresos y electronicos con que cuenta el Instituto Electoral, se lleven a
cabo con perspectiva de género, ademas de incentivar la investigacion sobre el
tema de los diferentes tipos de violencia laboral y sexual, sus causas y

consecuencias, a manera de difundir la importancia del tema.
Asimismo, es importante la difusion de los diagnosticos que sobre violencia laboral

y/o sexual ha llevado a cabo el Instituto Electoral para concientizar al personal y al

publico en general sobre la magnitud del problema.
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Aplicacion.

La Unidad Técnica de Igualdad de Género y No Discriminaciéon es la instancia
encargada de idear y aplicar las politicas de prevencion de violencia laboral y/o

sexual en coordinacion con las areas responsables.

Las politicas de prevencion de violencia laboral y/o sexual al interior del Instituto
Electoral y de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero se llevaran a cab

de conformidad con los principios fundamentales y a través de las estrategias de
prevencion propuestas en el apartado anterior. Estas, se deberan aplicar de manera
sistematica, continua e incremental, con metas a corto, mediano y largo plazo. Al
respecto, la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género vy el

Empoderamiento de las Mujeres senala que:

Las campafas para poner fin a la violencia contra las mujeres que
abordan una causa urgente, claramente delimitada, pueden ser cortas y
durar apenas unas pocas semanas 0 meses. Las que procuran cambiar
actitudes y practicas sociales deberan tener por lo menos una duracion
media y extenderse hasta cinco afos, o delargo plazo, que a veces duran

un decenio o0 mas.

En general las estrategias de accién propuestas se enfocan tanto a lograr cambios
de actitudes y practicas sociales, como a difundir informacion, de ahi que las
campafas de prevencion asi enfocadas, deberan tener una duraciéon media o bien,
de largo plazo. Por el contrario, aquéllas unicamente encaminadas a difundir

actividades extra-laborales podran ser cortas y de pocas semanas o meses de

/ duracion.
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ATENCION A VICTIMAS DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL O LABORAL

e Generalidades.

Uno de los aspectos fundamentales para la atencion de victimas, ya sea por
hostigamiento o acoso, tanto en el ambito sexual o laboral, es la posibilidad de que
se identifiquen determinadas conductas, desplegadas por la persona agresora,

entre las que se destacan, en forma enunciativa y no limitativa.

En el aspecto sexual:

o Cuando se presente un contacto fisico o roce no deseado e innecesario que
moleste y/o incomode a la posible victima.

o Observaciones de contenido sexual indeseadas asi como miradas morbosas
o gestos sugestivos que molesten a la persona receptora.

e Bromas, piropos o comentarios no deseados acerca de la apariencia
personal o del cuerpo de la victima.

e Burlas, bromas, comentarios o preguntas incomodas sobre su vida sexual o
amorosa.

e Exhibicibn de material pornografico, de imagenes de naturaleza sexual u
otras que incomoden a la persona en carteles, calendarios pantallas de
computadoras, o cualquier otro similar.

e Comentarios o actitudes de cualquier naturaleza que ofendan, humillen y/o
discriminen a la persona en razon de su sexo, raza religion, edad

discapacidad, etcétera.
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Presion para tener relaciones sexuales.

Presion para aceptar invitaciones, encuentros o citas no deseadas afuera de
su lugar de trabajo, amenazas que afecten negativamente su situacion
laboral si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales y/o exigencia de
realizar actividades que no competen a sus labores u otras medidas
disciplinarias por rechazar dichas proposiciones.

Presion para aceptar invitaciones, encuentros o citas no deseadas afuera de
su lugar de trabajo, con la promesa de obtener beneficios en su sit - ...
actual o futura de empleo.

Cartas, llamadas telefonicas o mensajes de naturaleza sexual 0 amorosa no
deseadas.

En general todo tipo de comentarios, gestos, contacto fisico que atenten

contra la dignidad de la persona ofendida.

En el aspecto laboral:

Cualquier conducta intencional, sobre una persona, que tenga como objetivo
causar dano y afecte el empleo, sus terminos y condiciones, oportunidades
laborales. ambiente en el trabajo, el rendimiento laboral, y cualquier otra
analoga.

Presion con carga de trabajo excesiva y sin justificacion. con el objetivo de
que la victima abandone su empleo.

Vigilancia permanente y constante sobre una persona, sin que se justifique,
respecto del area en la que se desempefen las labores, inclusive con

camaras de video.
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e Violencia hacia las mujeres por sus funciones procreativas (por motivos de
fertilidad, embarazo, lactancia, cuidado maternos, responsabilidades
familiares, etc.)

e Conductas que ridiculicen o hagan mofa de una persona publicamente.

e Burlarse de posibles discapacidades de una persona.

e La no asignacion de tareas o asignacion de tareas excesivas o imposibles
de cumplir.

e Negar la palabra o ignorar a una persona cuando esté presente.

e Criticar o amenazar a una persona, tanto en temas laborales, como
personales.

e Proferir gritos o insultos.

e Conductas encaminadas a hacer parecer tonta a una persona.

e Cualquier otra similar que tenga como objetivo el llevar a la victima a realizar
determinada conducta que atente contra sus derechos o intereses, ya sea

por accion o por omisién, sin justificacion alguna.

Principios que deben regir la atencion a victimas de hostigamiento y acoso

sexual o laboral.

El personal del Instituto Electoral y de Participacion Ciudadana del Estado de
Guerrero que brinda atencion juridica, oriente, atienda o proporcione
acomparniamiento a victimas de hostigamiento y acoso sexual o laboral, siempre

debe actuar conforme a los siguientes principios:
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Atencién integral y especializada.

Las victimas deben recibir una atencion integral, que incluya la juridica,
psicologica y medica.
La atencion debe ser especializada. bajo el principio pro persona., con

perspectiva de género y fundamentada en un marco de derechos humanos.

Confidencialidad y privacidad.

Se debe garantizar la total y absoluta confidencialidad respecto de la
informacién recibida, y en su caso solo debera darse a conocer en tanto se
formaliza una denuncia.

Las y los funcionarios involucrados en los procesos estan obligados a
resguardar la informacion o documentacién que obre en su poder con el
objeto de no re-victimizar o exponer a la victima a una situacion de mayor

vulnerabilidad

No revictimizacién.

Se debe partir, siempre, del supuesto de que la victima dice la verdad,
independientemente de la obligacion de quienes realizan la investigacion del
caso para verificar los hechos por todos los medios que le sea posible, al

recaer el cargo de la prueba en la autoridad instructora.
Las victimas deben recibir, por todas las instancias, una atencion sin que se

le revictimice, al multiplicar, minimizar tergiversar, negar o reiterar la

explicacion del reclamo original de la situacion de violencia.
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Respeto a la decisién y dignidad de la victima.

e Se debe ofrecer a la victima los elementos para que pueda tomar sus propias
decisiones y vigilar que éstas sean respetadas en todos los espacios en

donde se presente.

Veracidad y transparencia.

e La informacion que reciba la victima debe ser veridica y transparente sobre

la viabilidad de los procesos legales, ademas clara y de facil comprension.

+ No deben generar falsas expectativas a la victima respecto de los alcances

de la atencion que se le proporcione.
No discriminacion.
e Sedebe atender a las victimas por igual, sin distincion alguna derivada de su
condicién de origen étnico o racial, edad, credo, nivel econémico, nivel social,

escolaridad, discapacidad, nacionalidad, actividad profesional, orientacion o

preferencia sexual, apariencia o de cualquier otra caracteristica personal.
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Objetivo de la atencion integral a victimas de hostigamiento y acoso sexual o

laboral

Brindar atencion integral y especializada a victimas de hostigamiento y acoso sexual

o laboral dentro del Instituto Electoral con criterios de eficacia, calidez y calidad.?
Actitudes y habilidades necesarias en el procedimiento de atencién.

El hostigamiento y acoso sexual o laboral afecta negativamente a la persona que lo
sufre, quien puede presentar una serie de afectaciones psicologicas, fisicas y
sociales. Especificamente en las consecuencias psicoldgicas, las victimas pueden
desarrollar el trastorno del estrés postraumatico (mas comun en casos de violencia
sexual severa), ansiedad, rechazo al trabajo y depresion.

A menudo se desarrollan sintomas somaticos y enfermedades fruto del estrés y
suelen sentirse menos valoradas que el resto del equipo de trabajo.?® Ademas la
vivencia puede generar un estado de inhabilidad aprendida en la que la persona se
ve debilitada y con la firme creencia de que "nada de lo que haga alterara sus

circunstancias”.?’

En el caso especifico del hostigamiento y acoso sexual pueden conjuntamente

surgir sentimientos de vergienza y de culpa, ligados a la legitimacion de las

T

Con independencia de la atencién integral a la victima el IEPC podra prever recursos o elaborar convenio
con otras instituciones a fin de brindar acciones de intervencidn a los agresores.
% PERNAS Begofia, et al., El alcance del acoso sexual en el trabajo en Espafia. Madrid, Secretaria Confederal
de la Mujer de CC.00., 2000.
27 RAMOS, Luciana, “Reflexiones para la comprension de la salud mental de la mujer maltratada orsu area
ima” en La Ventana, nimero 16, México, 2002. h
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conductas realizadas por la persona agresora, principalmente aquellas que tienen

un mayor grado de aceptabilidad social.

De esta manera la persona que acude a solicitar ayuda u orientacion para presentar
una queja o denuncia, tiene un conjunto de necesidades psicologicas que se tienen
que tomar en cuenta a lo largo del proceso de atencion. La victima necesita ser
escuchada, comprendida, aceptada y tener la certeza de que se le cree.

i
Requiere ser atendida con respeto, sin sentirse juzgada ni culpabilizada y de
acuerdo al momento emocional en el que se encuentra, esto es, si siente miedo por
perder su trabajo necesita saber qué puede pasar respecto de su situacion laboral,
si siente verguenza requiere saber que ella no es culpable y que se rechaza en la

institucion el tipo de conductas que ha vivido, etc.

Finalmente precisa sentirse acompanada, apoyada y en confianza para llevar a
cabo una investigacion completa y justa, y al mismo tiempo requiere sentirse

respetada en el proceso personal.

De esta manera. el personal especializado para poder dar respuesta a las
necesidades psicologicas de la victima requiere contar con un conjunto de

actitudes?® que estan asociadas a ciertas habilidades basicas.

% Basadas en la Teoria Humanista de Carl Rogers. Terapia, personalidad y relaciones inter ersonales. Buenos
Aires, Nueva Vision, 1959.
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Actitudes basicas:

Aceptacion: Supone el respeto genuino a que la persona exprese el
sentimiento que surge en ese momento (temor, confusion, dolor, enojo, etc.).
Involucra aceptar la conducta, decisiones y/o sentimientos de la victima sin
emitir juicios de valor o culpabilizarla y sin exigir una actitud personal
impecable.

Empatia: Comprender a la persona en sus preocupaciones cognitivas y
emocionales y ser capaz de transmitirle dicha comprension en un lenguaje
accesible. Supone ponerse en el lugar de la otra persona, atendiendo a su
punto de vista y mundo de valores.

Contacto. Entrar en el mundo experiencial de la victima pero sin fundirse con
su afectividad Implica tolerar la situacion (por ejemplo de sufrimiento o
enojo), mostrar la tranquilidad suficiente como para darle seguridad y al
mismo tiempo marcar limites que definan que el personal no tiene la
posibilidad de resolver todos los problemas.

Calidez: Es una actitud de acogida y contencion en la que la distancia y
cercania emocional logran un equilibrio. Se transmite tanto en el lenguaje
verbal como no verbal mediante la proximidad fisica, la postura, los gestos y

refuerzos verbales.

Habilidades basicas:
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Atencion fisica: Mirar a la persona cara a cara, manteniendo un buen
contacto visual; adoptar una postura abierta, relajada y confortable: inclinarse
hacia la otra persona como sefial de presencia y disponibilidad. 2°

Escucha activa: Escuchar y apreciar tanto los mensajes verbales como los
no verbales de la victima. Dentro de los segundos se incluye la conducta no
verbal (movimientos corporales, gestos, expresiones faciales) como la
conducta paralinguistica (tono de voz, inflexion, espacio entre las palabras,
énfasis, pausas). La conducta no verbal agreg

en las palabras. Escuchar activamente implica una destreza para distinguir
las incongruencias entre el contenido del mensaje verbal y la conducta no
verbal. Se manifiesta con el empleo de la atencion fisica, dejando pausas
para animar a hablar, formulando preguntas abiertas y respondiendo a los
sentimientos detectados no verbalmente.®°

Habilidades comunicacionales: Capacidad en el manejo de las
verbalizaciones propias y las de la victima para facilitar la comunicacion.3’
Las verbalizaciones cumplen dos funciones fundamentales, primero la de
preguntar para conocer a profundidad el caso y brindar una buena
orientaciéon. 'Y segundo, informar respecto de los procedimientos,
implicaciones y derechos.

La entrevista como instrumento central en el procedimiento de

atencion.

¥ EGAN, Gerard, El orientador experto: un modelo para la ayuda sistematica y la relacién interpersonal.
Manual de entretenimiento. California, Wadsworth International, 1982.

0 EGAN Gerard (op cit) y Pallarés, M. técnicas de grupo para educadores, Madrid, ICCE, 1980.

3 MAGANTO Carmen y CRUZ Soledad, “La entrevista psicolégica”, en Carmen Moreno, Ejercicios practicos de
evaluacién sicold ica: conce to, roceso a licacion en las dreas del desarrollo  delainteli encia. Es ana,
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El principal instrumento en el proceso de atencidon es la entrevista, como aquel
intercambio verbal que ayuda a reunir datos durante un encuentro. de caracter
privado y cordial, en la que una persona se dirige a otra y cuenta su historia, da su
version de los hechos y responde a preguntas relacionadas con un problema

especifico. 2

Para efectos de la atencion a victimas de hostigamiento y acoso sexual o laboral se
recomienda el uso de una entrevista como dispositivo idoneo para desp

actitudes antes mencionadas, en la que se tengan en cuenta los factores
psicoldgicos de una situacién que puede estar cargada de afectividad, que es
utilizada por diversos profesionales (no exclusivamente de la Psicologia) para el
cumplimiento de distintos objetivos como es el de dar respuesta a la queja o

denuncia de hostigamiento y acoso sexual o laboral. No es una entrevista clinica.
Caracteristicas principales de la entrevista®® en el procedimiento de atencion:
e Consultiva: Su objetivo prioritario es dar respuesta a una pregunta en
relacion a un tema especifico como es la situacion de hostigamiento y acoso

sexual o laboral que vive la victima. Su finalidad es concreta (orientar,

investigar, acompanar, canalizar) y no implica un trabajo clinico posterior.

o

32 NAHOUM Charles, La Entrevista psicologica. Buenos Aires, Ed. Kapelusz, 1958.

33 ACEVEDO Alejandro y LOPEZ Alba Florencia, El proceso de la entrevista: conceptos y modelos, editorial
Limusa, 1988.

Es importante sefialar que este tipo de entrevista se diferencia del interrogatorio que es cuando la persona se
ve obligada a dar respuestas concretas a preguntas concretas sin libertad de ser espontanea. El interrogatorio
implica un procedimiento rigido y mecanico que minimiza los resultados de la entrevista al desvirtuar la
condicion de intercambio, la espontaneidad e interaccién y en consecuencia cierr”
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Semiestructurada: El personal cuenta con un guion previo, contenido en el
Formato de Expediente Unico, que permite al mismo tiempo un cierto gradc
de libertad para proponer cuestiones adicionales durante la entrevista, sea
ampliando la informacion alterando el orden de las preguntas o la
formulacion de las mismas.

Sigue secuencia dialégica: El eje central de la entrevista es el relato de la
victima, la funcién del personal es facilitar la comunicacion, ampliar
informacion con preguntas abiertas, puntualizar informacién con pregunta
cerradas y redireccionar cuando es necesario. El objetivo final es lograr
indagar todas las areas de exploracion dispuestas en el Formato de
Expediente Unico, procurando respetar, en la medida de la posible, el orden
que va siguiendo la victima, esto significa que el personal recorre el
instrumento en el orden que la victima va relatando y regresa después a

aquellas areas que ésta ain no ha mencionado.

Fases de la entrevista

Toda entrevista (sea presencial o telefonica) tiene. de manera general, tres fases
que son importantes a seguir para asegurar un buen proceso de comunicacion. Para
cada una de estas fases es necesario que en todo momento el personal muestre

las actitudes basicas antes mencionadas.

FASE I. Mutuo conocimiento

Cuando es el primer contacto con la victima el objetivo es que las personas se sitten

ante la otra persona como interlocutora; es una fase crucial pues las primeras
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intervenciones del personal seran definitorias para el establecimiento de un clima

de confianza.

En esta fase suceden los saludos y presentaciones, no hay una forma ideal de
hacerlo y comunmente responde a los estilos personales de quien entrevista. No
obstante en este primer momento. la victima suele estar en un estado de ansiedad
y preocupacion elevado, por lo que se sugiere una actitud acogedora. calida y

empatica, acompafiada de formulas de cortesia.

Ademas, con el objetivo de crear una atmdsfera de seguridad, disminuir el miedo y
verglienza, se realiza el encuadre mediante el cual se le hace saber que esta en el
lugar adecuado para hablar, donde no se le estigmatizara, que el acoso y
hostigamiento sexual o laboral es algo que le sucede a muchas personas y que es

inadmisible en la institucion.

También dentro del encuadre, con una légica dialégica, se clarifican los objetivos de
la entrevista, la forma en que obtendran dichos objetivos y el tiempo aproximado

que se invertira.

Si no es una entrevista de primera vez. se pueden omitir las presentaciones y el
encuadre implica situar el momento del proceso en el que se esta y por tanto el

objetivo de la sesion de entrevista en curso.*

jemplo de encuadre:
“sabemos que el hostigamiento y acose son comunes en nuestra institucién y queremos que eso no continde.
Estoy aqui para apoyarle. .vamos a tener aproximadamente una hora para hablar de su situacién, lo que
usted me cuente sera confidencial, mi funcion seré orientarle en las alternativas que tiene  no haremos nada

que usted no desee. . ."
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Fase Il. Cuerpo de la entrevista o exploracion.

Es el momento en que la victima expone su queja, formula sus dudas y/o solicita
ayuda. El rol de personal para la atencion es escuchar activamente, observar,

registrar y preguntar adecuadamente para poder dar respuesta a la solicitud.

Se sugiere tener una secuencia de lo general (p.e. ";Puede indicarme cual es la
situacion que esta viviendo?") a lo particular (p.e. “;Desde cuando comenzaromd- -

conductas de hostigamiento hacia usted?’) respecto de la situacion de

hostigamiento y acoso.

Asimismo, es conveniente formular preguntas abiertas para permitir, al menos
inicialmente, que la victima se exprese con sus propias palabras, a su ritmo y en el

orden que le resulte mas comodo.

Las preguntas cerradas suelen ser contestadas con un monosilabo, se utilizan para
confirmar informacion u obtener un dato especifico, por ejemplo los datos de
identificacion de la victima o de la persona agresora, datos especificos de los

hechos.
FASE Ill. Cierre de la entrevista.
Antes de despedirse es importante clarificar con la victima que es lo que continua,

los pasos a seguir. Si esto se ha hecho previamente durante la entrevista es

suficiente con soélo recordarlo a manera de sintesis.
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e Procedimiento de atencion a victimas de hostigamiento y acoso sexual

o laboral.

Cuando alguna persona considera que ha sido objeto de algun acto que puede ser
considerado como hostigamiento y acoso sexual o laboral por parte de alguna
persona empleada del Instituto Electoral, podra acudir a los mecanismos de

atencion que el Instituto ha propuesto para ello.

Los mecanismos de atencion que se disponen en el Instituto Electoral no limitaran
ni condicionaran la posibilidad de que la victima pueda recurrir a cualquier otro

mecanismo externo de atencion de estos casos.

Una primera opcion de contacto para solicitar apoyo y orientacion por parte de la
victima seria el Buzon de Quejas. En este caso se debera utilizar el "Manual para el
uso correcto del Buzén de Quejas y/o Denuncias” Una vez que la queja sea
orientada al area correspondiente, el personal para la atencion se pondra en

contacto con la victima para iniciar el acercamiento previsto en este procedimiento.

Una segunda opcion se refiere a la posibilidad de que la victima busque hacer
contacto de manera directa, a través de llamada telefénica o con visita al area donde
se encuentra el personal de atencion Para ello es fundamental que cuando una
persona considere haber sido victima de hostigamiento y acoso sexual o laboral por
parte de alguna persona empleada del Instituto Electoral identifique la adscripcion

de la persona agresora.
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e Cuando la persona agresora pertenezca al Servicio Profesional Electoral
Nacional o de la Rama Administrativa, la via contacto es la Direccién General
Juridica y de Consultoria al teléfono 47-1-20-64 o a la direccion electrénica

correspondiente.

Una tercera opcion, es el caso de que la persona agredida decida presentar de
manera directa una queja o denuncia legal interna, la cual debera ser presentada
ante la autoridad instructora, siendo ésta la Direccion._

Consultoria, a través de su titular.

En caso de ausencia o de que exista impedimento del funcionario que deba
constituirse en autoridad instructora, el Consejo General determinara la autoridad

competente y hara la designacién que corresponda.

Cuando cualquier 6érgano o area del Instituto Electoral y de Participacion Ciudadana
del Estado de Guerrero tenga conocimiento o se presente ante ella una denuncia

por estos hechos, debera:

e Informar a la victima sobre la politica de ambientes laborales libre de
violencia y de manera especifica del presente protocolo, acercandole la
informacion de la que se disponga, materiales didacticos y de difusion.

e Hacer hincapié en la existencia del procedimiento de atencion para estos
casos e incentivar que busque el contacto con el mismo, incluso,

proporcionarle las condiciones necesarias para ello, si asi lo desea.
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e Indicar que ninguna de las decisiones gque tome respecto de hacer o no una
denuncia afectara negativamente su situacion laboral o sobre posteriores

determinaciones relativas a mecanismos de atencion.

Cuando cualquier persona empleada del Instituto Electoral y de Participacién
Ciudadana del Estado de Guerrero que tenga conocimiento de un acto de violencia

laboral, debera:

e Informar a la victima sobre la politica de ambientes laborales libre de
violencia y de manera especifica del presente protocolo, acercandole la
informacién de la que se disponga, materiales didacticos y de difusion.

e Hacer hincapié en la existencia del procedimiento de atencion para estos
casos e incentivar que busque el contacto con el mismo, incluso,
proporcionarle las condiciones necesarias para ello, si asi lo desea.

o Si la persona presencio los actos. y decide o se le solicita testificar, sus
declaraciones en calidad de testigo deberan ser objetivas, imparciales e
independientes, narrando lo gque presencio o lo que le conste. Como testigo.
su declaracion no podra tener ninguna repercusion negativa en la relacion

laboral.
La manifestacion de la victima de no optar por la presentacion de la gueja o
denuncia, no exime al area o a la persona empleada del Instituto de cumplir con las

acciones descritas anteriormente.

Una vez recibida una gueja o denuncia, la autoridad instructora debera valorar el

caso conforme a lo siguiente:
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Medicion de riesgo.

Una vez diagnosticada la situacion de la victima, se debe medir el nivel de riesgo

que puede estar corriendo, para en su caso, solicitar de inmediato las medidas

precautorias correspondientes a favor de la victima. Se pueden presentar tres

niveles de riesgo.*

Sin riesgo evidente. Se identifica que las victimas estan viviendo una
situacion de violencia leve que no pone en riesgo su vida, su integridad fisica
y/o emocional ni se compromete su estancia laboral, aun cuando no se puede
descuidar ya que pudiera aumentar el nivel de violencia.

Presencia de riesgo. Se reconoce la necesidad de apoyo profesional,
atencion psicologica, asesoria legal y/o revision médica, para una adecuada
valoracion y atencion conforme al tipo de violencia padecida (laboral o
sexual). Si la situacion de afectacion laboral ya se esta presentando, es muy
probable que el nivel de riesgo se acreciente por lo que es recomendable
estar pendiente de la evolucidon de este tipo de casos.

Alto riesgo. Por el tipo de amenaza o situacion de peligro generada por la
persona agresora, implica que esta en peligro la vida de la victima o su
empleo; las evidencias de violencia sexual y fisica son extremas. La victima

requiere de la proteccion inmediata de espacios laborales.

Formacion del Expediente Unico.

35 Aplicacion Practica de los Modelos de Prevencion, Atencién y Sancién de la Violencia contra las Mujeres,
Documento de Trabajo. Nucleo Multidisciplinario sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, Cecilia Loria Savifién, 2 edic., CONACYT/Instituto de Investigaciones Juri
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El expediente que se forme con motivo de la atencion sera unico, se integrara con
todos y cada uno de los datos relativos a la atencion de la victima; se pondra en
resguardo de un solo recinto y so6lo tendran acceso al mismo las personas que
proporcionan la atencion a la victima, y en su caso quien de continuidad a la misma

o lo necesario para la instruccion y resolucién del caso.*®

Se dejara constancia de la persona que, por motivos derivados de la propia

atencion. requiera sustraer del recinto el expediente, asi como la fecha de tal evento.

En el expediente se recabaran todos los elementos inherentes al caso, desde la
primera entrevista hasta que se ha concluido el mismo. Son de vital importancia,
tanto que, desde la apertura se debe iniciar la conjunciéon de los elementos de
prueba o la construccion de aquellos elementos que tengan como fin la conviccion
en la autoridad que dictara la resolucion relativa, seran elementos de prueba: la
testimonial: la documental, tales como notas, fotografias, videos, correos
electrénicos, mensajes de texto; la pericial en psicologia, medicina, psiquiatria,
victimologica: asi como cualquier otra que resulte idénea para acreditar los hechos

imputables a la persona agresora.

La autoridad instructora, verificara la debida suplencia en la deficiencia de la queja
de las denuncias con base en hostigamiento y acoso sexual o laboral a fin de que

la resolutora tenga los elementos que se requieran para resolver.

T

36 Existira un lugar con expedientes unicos, siendo ésta la Direccién Gener
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Una vez iniciado el procedimiento laboral disciplinario, segun corresponda, se

tomara nota de su seguimiento en el Expediente Unico.

Procedimiento Laboral Disciplinario.

De conformidad con lo dispuesto en los articulos 646, 739 y 740 del Estatuto del

Servicio Profesional Electoral Nacional y del Personal de la Rama Administrativa del

Instituto Nacional Electoral, dentro del procedimiento formal legal internoggs:.2: -

reconoce el Procedimiento Laboral Disciplinario, el cual corresponde a la eventual
sancion del personal del Servicio Profesional Electoral Nacional y de la rama
administrativa del Instituto Electoral y de Participacién Ciudadana del Estado de

Guerrero por conductas de hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Son partes en el Procedimiento Laboral Disciplinario, el probable infractor y, en su

caso, el quejoso o denunciante.

La Direccién General Juridica y de Consultoria funge como autoridad instructora en
el Procedimiento Laboral Disciplinario y correspondera al Secretario Ejecutivo dictar

la resolucién respectiva.

Son aplicables de manera supletoria: el Estatuto del Servicio Profesional Electoral
Nacional y del Personal de la Rama Administrativa del Instituto Nacional Electoral
La Ley del Sistema de Medios de Impugnacion en Materia Electoral del Estado de
Guerrero; la Ley Federal del Trabajo, la Ley de Trabajo de los Servidores Publicos
del Estado de Guerrero; la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado

de Guerrero, las leyes de orden comun vy los principios generales del derecho.
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Notificacion y plazos.

Las actuaciones y diligencias del procedimiento laboral disciplinario deberan
realizarse en dias y horas habiles. sefialando en cada una de ellas, fecha y hora en

el que se desarrollaron.

Los plazos empezaran a correr a partir del dia habil siguiente al dia en que surta
efectos la notificacion correspondiente. Las notificaciones surten sus efectos el

mismo dia de su realizacion.

Los plazos podran suspenderse o ampliarse por caso fortuito o fuerza mayor, de

manera fundada y motivada por la autoridad competente.

Las notificaciones en el procedimiento laboral disciplinario se practicara conforme

lo siguiente:

I. Se podran hacer personalmente, por estrados o mediante oficio.

Il. Las notificaciones personales se haran al interesado en su lugar de trabajo o
area de adscripcion.
Cuando no sea posible hacer la notificacion personal y/o en caso de negativa
del probable infractor a recibirla, se dejara constancia de tales circunstancias.

Il. Las notificaciones por estrados se haran mediante publicacion que se fije en
un lugar publico especialmente destinado para ello, en la oficina de la

autoridad competente.
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En caso de que exista algun impedimento para notificar al probable infractor o, en
su caso, se negare a recibir personalmente cualquier notificacion durante el
desarrollo del procedimiento laboral disciplinario o la resolucion que se emita del
mismo, ademas de la razon que se levente para dejar constancia de los hechos,

ésta se notificara por estrados.

Para las notificaciones se seguiran las reglas establecidas en la Ley del Sistema de

Medios de Impugnacion en Materia Electoral del Estado.

Del inicio de oficio o a instancia de parte.

El procedimiento laboral disciplinario podra iniciarse de oficio cuando la autoridad
instructora. de manera directa, tenga conocimiento de la conducta probablemente
infractora. La autoridad instructora, después de haber realizado las investigaciones

pertinentes, determinara si ha lugar o no al inicio respectivo.

Se iniciara a instancia de parte cuando medie la presentacion de queja o denuncia

que satisfaga los requisitos siguientes:

a) Nombre completo del quejoso o denunciante, cargo, adscripcion y domicilic
para oir y recibir notificaciones.

b) El nombre completo de la persona probable responsable, el cargo que
desempefia, su lugar de adscripcion.

c) La narracion de los hechos en que se funda la queja o denuncia.

d) Pruebas relacionados con los hechos referidos.

e) Fundamentos de derecho.

78



f) Firma autografa.

De la actuacion inicial de la autoridad instructora.

La autoridad instructora tiene la obligacién de suplir la deficiencia de la queja y
los fundamentos de derecho. recabar los elementos probatorios y, de ser
necesarias dictar las medidas de proteccion. Ello con miras a dictar el Acuerdo
que admite a tramite la queja o denuncia cuando se han verifi

formalidades y desahogado las prevenciones correspondientes.

Cuando la autoridad instructora determine el inicio del procedimiento laboral
disciplinario debera emitir, dentro de los tres dias habiles siguientes a la
recepcién de la queja o denuncia, un auto de admision, observando los

siguientes requisitos:

I. Numero de expediente.

li. Fecha de emisién del auto.

Ill. Autoridad que lo emite.

IV. Nombre completo, cargo o puesto y lugar de adscripcion del probable
infractor.

V. Fecha de conocimiento de la conducta probablemente infractora o, en
su defecto, de la recepcion de la queja o denuncia.

VI. Indicar si el procedimiento se inicia de oficio 0 a instancia de parte.

VIl. Relacion de los hechos y las pruebas que sustenten el inicio del
procedimiento.

VIiil. Fundamentacién y motivacion.
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IX. Precision de la conducta probablemente infractora atribuida.
X. Preceptos legales que se estiman violados.
Xl. Plazo para dar contestacion y formular alegatos, asi como el

apercibimiento en caso de no hacerlo.

El auto de admisiéon es la primera actuacién con la que da inicio formal el
procedimiento laboral disciplinario.
La autoridad instructora de oficio o a peticién de parte revisara:l

medidas de proteccion para la victima.

Del Desechamiento y del Sobreseimiento

Se determinara el desechamiento de la queja o denuncia cuando:

I. Ajuicio de la autoridad no existan elementos suficientes que acrediten la
existencia de la conducta probablemente infractora.

Il. La conducta atribuida no se relacione con las causas de imposicion de
sanciones.

lll. El probable infractor sujeto a investigacion presente su renuncia o
fallezca.

IV. El quejoso o denunciante se desista de su pretension siempre y cuando
no exista afectacion a los intereses del Instituto Electoral. Dicho
desistimiento debera ser ratificado ante la autoridad instructora previo

requerimiento en el término que se sefiale.

k-



En el supuesto del desechamiento por renuncia, la autoridad instructora lo hara del
conocimiento del érgano interno de control del Instituto Electoral y de Participacion

Ciudadana del Estado de Guerrero.

En el supuesto de que la autoridad instructora determine el desechamiento de la
gueja o denuncia, debera emitir, dentro de los tres dias habiles siguientes a la

recepcion de la queja o denuncia, un auto que observe los requisitos siguientes:

I. Numero de expediente.

Il. Fecha de conocimiento de la conducta probablemente infractora o, en su
defecto, de la recepcion de la queja o denuncia.

lll. Fecha de emision del auto.

IV. Autoridad que lo emite.

V. Nombre completo, cargo o puesto y lugar de adscripcion del presunto
infractor.

VI. Fundamentos de derecho.

VII. Relacién de hechos y razonamientos que sustenten la determinacion.

La autoridad instructora desechara de plano las quejas o denuncias notoriamente
improcedentes, asi como las de caracter anonimo que se formulen en contra del

Personal del Instituto Electoral.

Podra sobreseerse el procedimiento laboral disciplinario en los supuestos

siguientes:
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I. Desistimiento expreso del quejoso o denunciante, el cual debera ser
ratificado por escrito ante la autoridad instructora o resolutora
competente.

Il. Renuncia o fallecimiento del probable infractor.

lll. Por falta de materia.

En el supuesto del sobreseimiento por renuncia, la autoridad instructora lo hara del

conocimiento del érgano interno de control del Instituto Electoral.

No procedera el desistimiento del denunciante en los casos en que la conducta

probablemente infractora afecte las actividades o intereses institucionales.

De las pruebas

Podran ser ofrecidas y en su caso, admitidas en el procedimiento laboral

disciplinario, las pruebas siguientes:

I. Documentales publicas y privadas.
Il. Testimonial.

lll. Técnicas.

IV. Pericial.

V. Presuncional.

VI. Instrumental de actuaciones.

Cada una de las pruebas que se ofrezcan, deberan estar relacionadas con los

hechos controvertidos que se pretendan acreditar.
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De la instruccion y resolucion del procedimiento laboral disciplinario.

E! procedimiento laboral disciplinario se dividira en dos etapas: instruccion vy
resolucion. La primera comprende el inicio del procedimiento hasta el cierre de
instruccion; la segunda, consiste en la emisién de la resolucion que ponga fin al

procedimiento.

La autoridad instructora, dentro del plazo de ocho dias habiles contados a partir del
dia siguiente al que se dicte el auto de admisién, notificard personaimente al

probable infractor el inicio del procedimiento laboral disciplinario.

Para ello, le correra traslado con copia simple del auto de admisién, de la queja o
denuncia, en su caso, y de las pruebas que sustenten el inicio del procedimiento

laboral disciplinario.

Dentro del plazo de diez dias habiles siguientes a la notificacion de inicio del
procedimiento laboral disciplinario, el probable infractor, debera hacer entrega a la
autoridad instructora de su escrito de contestacion y alegatos; y en su caso ofrecer

pruebas de descargo.

En caso de no producir su contestacién ni ofrecer pruebas dentro del plazo

sefialado, precluira su derecho para hacerlo.

No se admitiran pruebas que no se hayan ofrecido en tiempo, salvo que fueran

supervenientes, hasta antes de que se dicte el auto de cierre de instruccion.
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La autoridad instructora dictara el auto en el que resolvera sobre la admisién o el
desechamiento de las pruebas dentro de los ocho dias habiles siguientes a la
recepcion del escrito de contestacion o, en su defecto, dentro de los tres dias habiles
siguientes en el que fenezca el plazo para que el probable infractor presente dicha
contestacion. De ser necesario, en el mismo auto se ordenara la preparacion de las
pruebas que conforme a Derecho procedan y asi lo requieran, indicando el dia y la

hora para la celebracién de la audiencia de desahogo de pruebas.

El auto de admision de pruebas debera notificarse a las partes dentro de los tres

dias habiles siguientes a su emisiéon.

La audiencia de desahogo de pruebas, se llevara a cabo hasta los quince dias
habiles siguientes a la emision del auto de admision de pruebas, en el lugar que
previamente sefale la autoridad instructora, interviniendo en ella exclusivamente

quienes sean parte en el procedimiento laboral disciplinario.

Las pruebas que por su propia y especial naturaleza requieran de preparacion
estaran a cargo de las partes que las ofrezcan, procediéndose a declarar desiertas

en la audiencia de desahogo aquellas que no hayan sido debidamente preparadas.

Concluida la audiencia, se dictara un auto en el que se refieran de forma sucinta las
pruebas que se hayan desahogado durante la audiencia y, en su caso, las que se

declararon desiertas.

\La audiencia de desahogo de pruebas soélo podra diferirse o suspenderse por

jcausas debidamente justificadas a juicio de la autoridad instructora.

igr
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Concluida la audiencia de desahogo de pruebas, comparezcan o no las partes, la
autoridad instructora dictara, dentro de los tres dias habiles siguientes, el auto en el
que determine el cierre de instruccion.

En caso de no haber audiencia de desahogo de pruebas, el cierre de instruccidn se
emitira dentro de los tres dias habiles siguientes al que se notifique el auto de

admisidon de pruebas.

Dentro del plazo de diez dias habiles siguientes en que se dicte el auto de cierre de
instruccién, la autoridad instructora enviara el expediente original debidamente
integrado con todas sus constancias al Secretario Ejecutivo a efecto de que se

elabore el proyecto de resolucion correspondiente.

El Secretario Ejecutivo resolverad el procedimiento laboral disciplinario. Para tal
efecto, se auxiliara de la Coordinacion del Secretariado, quien elaborara el proyecto
de resolucidon dentro de los veinticinco dias habiles siguientes al que se reciba el

expediente.
La Coordinacion del Secretariado presentara el proyecto de resolucion al Secretario
Ejecutivo quien procedera a emitir la resolucion definitiva dentro de los diez dias

habiles.

Para determinar las medidas disciplinarias a imponerse deberan valorarse, entre

otros, los elementos siguientes:

L Lagravedad de la falta en que se incurra;
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Il. El nivel jerarquico, grado de responsabilidad, los antecedentes y las
condiciones personales y economicas del infractor;
Ill. La intencionalidad con la que realice la conducta indebida;
IV. La reincidencia en la comision de infracciones o en el incumplimiento
de las obligaciones;
V. La reiteracion en la comision de infracciones o en el incumplimiento de
las obligaciones, y
VI. Los beneficios econémicos obtenidos por el infract - esasixee.

y el menoscabo causado al Instituto.

Las faitas podran calificarse como levisimas, leves o graves, y éstas, como grave

ordinaria, grave especial o grave mayor, o particularmente grave.

El Secretario Ejecutivo podra solicitar a la autoridad instructora la informacion
relativa a las consideraciones que les llevaron a tomar o dejar de tomar cualquier

decisién en tal caracter, para los efectos legales a que haya lugar.

La actuacién de las autoridades instructora y resolutora debera apegarse al
cumplimiento de los Principios Rectores de la Funcion Electoral y de congruencia,

exhaustividad, justicia y equidad.

La autoridad instructora podra, en casos graves, dictar la suspension provisional del
probable infractor como medida precautoria, a fin de favorecer el correcto desahogo
de las investigaciones o el Procedimiento Laboral Disciplinario sin afectacion de sus
derechos laborales; cuando existan circunstancias que con la presencia del

probable infractor impidan el correcto desahogo de las diligencias de investigacion
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o cualquier otra, o se ponga en riesgo el cumplimiento de las actividades
institucionales. Lo anterior, previo

conocimiento de la Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral Nacional y
de la Comisiéon de Seguimiento al Servicio Profesional Electoral Nacional de este

Instituto, si se trata de Miembros del Servicio.

Medidas disciplinarias

La autoridad resolutora considerando los elementos anteriores podra imponer

cualquiera de las sanciones siguientes:

e Amonestacion, consistente en la advertencia escrita al personal para que
evite reiterar la conducta indebida en que incurrio con el apercibimiento que
para el caso de reincidencia se aplicara una sancion mas severa.

e La suspension entendiéndose ésta como la interrupcion temporal en el
desempeno de las funciones del personal del Instituto Electoral sin goce de
salario. La suspension no implica destitucion del cargo o puesto, y no podra
exceder de noventa dias naturales.

¢ Destitucion del puesto o cargo.

¢ Multa.

El cumplimiento o ejecucion de las medidas disciplinarias que se impongan en la
resolucion del Procedimiento Laboral Disciplinario debera sujetarse a lo siguiente:
|. La amonestacidn se ejecutara con la incorporacion de una copia de la resolucion

respectiva, en el expediente del Personal del Instituto;
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Il. La suspension debera cumplirse a partir del dia habil siguiente en que surta
efectos la notificacion de la resolucién;

Ill. La multa se cuantificara sobre la Unidad de Medida y Actualizacion, en los
términos que se establezcan en la resolucion, y

IV. La destitucion o rescision de la relacion laboral surtira sus efectos sin necesidad
de algun acto de aplicacion, el dia habil siguiente al de la notificacion de la
resolucion.

Al respecto, el inciso a) de la fraccion V del articulo 46 de la Ley Federal de
Trabajadores al Servicio del Estado, refiere como causa justificada de despido las
faltas de probidad u honradez o [. . .] actos de violencia, amagos, injurias, o malos
tratamientos contra jefes 0 comparieros o contra los familiares de unos u otros”.
Por su parte, la Ley Federal del Trabajo establece en los articulos 47 y 51 las causas
de rescision laboral, entre las cuales se encuentran las conductas de violencia

labora, hostigamiento y acoso sexual:

Articulo 47: Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patron:

[.1]

VIil. Cometer el trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual
contra cualquier persona en el establecimiento o lugar de trabajo;

[.-]

El patrén que despida a un trabajador debera darle aviso escrito en el que
refiera claramente la conducta o conductas que motivan la rescision y la fecha
o fechas en que se cometieron. El aviso deberé entregarse personalmente al
trabajador en el momento mismo del despido o bien, comunicarlo a la Junta de

] Conciliacion y Arbitraje competente, dentro de los cinco dias habiles siguientes,
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en cuyo caso debera proporcionar el ultimo domicilio que tenga registrado del

trabajador a fin de que la autoridad se lo notifique en forma personal.

Articulo 51. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin

responsabilidad para el trabajador:

[ ]

Il. Incurrir el patron, sus familiares o cualquiera de sus representantes, dentro
del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas,
injurias, hostigamiento y/o acoso sexual, malos tratamientos o,

en contra del trabajador, cényuge, padres, hijos o hermanos;

En consecuencia, constituye una infraccion en materia laboral los actos de

violencia y hostigamiento y/o acoso sexual.

Inconformidad contra la resolucidén

Contra las resoluciones emitidas por el Secretario Ejecutivo que pongan fin al
procedimiento Laboral Disciplinario procede el derecho a la interposicion del recurso

de inconformidad.

De conformidad con la fraccion LXXII, inciso g) del articulo 188 de la Ley de
Instituciones y Procedimientos Electorales del Estado de Guerrero, es competente
para resolver el recurso de inconformidad el Consejo General del Instituto Electoral

y de Participacion Ciudadana del Estado de Guerrero.
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El recurso de inconformidad se interpondra ante la Presidencia del Consejo General,
dentro de los diez dias habiles siguientes al que surta efectos la notificacion de la

resolucién que se recurra.

Recibido el recurso de inconformidad, el Consejo General solicitara en un plazo

maximo de cinco dias, el expediente a la autoridad resolutora.

Recibido el expediente, elaborara el auto de admision; de:desegh

interposicion del recurso, y en su caso, el proyecto de resolucion.

En el caso de que se ofrezcan y admitan pruebas en el recurso, proveera lo
conducente sefialando en su caso fecha y lugar para su desahogo. El auto que
tenga por no interpuesto el recurso o lo sobresea, no sera impugnable.

La interposicion del recurso no suspendera la ejecucion de la resolucion impugnada.

El recurso se desechara cuando se presente fuera del plazo de interposicion

establecido.

El recurso se tendra por no interpuesto en los supuestos siguientes:

|. Cuando no se acredite la personalidad juridica.

Il. Cuando no se presente en contra de la resolucién del procedimiento laboral

disciplinario.

[1l. Cuando no se cumpla con alguno de los requisitos de procedencia.
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El escrito mediante el cual se interponga el recurso debera contener los elementos

siguientes:

|. El érgano al que se dirige.

Il. Nombre completo del recurrente y domicilio para oir y recibir notificaciones.

Il. La resolucion que se impugne, asi como la fecha en la cual se notifico.

IV. Los agravios, los argumentos de derecho en contra de la resolucion que se
recurre y las pruebas que ofrezca.

V. La firma autografa del recurrente.

En el recurso soélo podran ofrecerse o admitirse aquellas pruebas de las que no tuvo
conocimiento el recurrente durante la secuela del procedimiento laboral

disciplinario.

El recurso sera sobreseido cuando:

| El recurrente se desista expresamente, debiendo ratificar ante la autoridad
correspondiente el escrito respectivo.

Il. El recurrente renuncie o fallezca antes o durante la sustanciacion del recurso.

1l La resolucidon impugnada sea modificada o revocada por otra autoridad

competente.
El Consejo General debera resolver el recurso dentro de un plazo de veinte dias

habiles siguientes a la fecha de su admision o, en su caso, a la fecha en la que

hayan terminado de desahogarse las pruebas.
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La resolucion deberéa notificarse personalmente a las partes dentro del término de

cinco dias habiles siguientes a su emision.

Las resoluciones que pongan fin al recurso podran revocar, modificar o confirmar,

los actos o resoluciones impugnadas.

Orientacidén e informacién.

La responsabilidad que pueda surgir derivado del procedimiento laboral
disciplinario, existira sin perjuicio de que se pueda originar alguna forma de

responsabilidad civil, penal o administrativa.

Es por ello que la victima de este tipo de conductas, debe ser informada al inicio del
procedimiento y al momento de su resolucion, del derecho que tiene para acudir
ante diferentes instancias administrativas y jurisdiccionales a efecto de ejercer su

derecho de presentar quejas o denuncias.

Lo anterior, se relaciona con lo establecido en el articulo 120 de la Ley General de
Victimas, la cual refiere que todos los servidores publicos, desde el primer momento
en que tengan contacto con la victima, en el ejercicio de sus funciones y conforme

al ambito de su competencia, tendran los siguientes deberes:

[..]
VIl. Brindar a la victima orientacién e informacion clara, precisa y accesible
sobre sus derechos, garantias y recursos, asi como sobre los mecanismos,

acciones y procedimientos que se establecen o reconocen en la presente Ley;
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X. Presentar ante el Ministerio Publico, o en su caso, ante los organismos
plblicos de derechos humanos, las denuncias y quejas que en cumplimiento
de esta Ley reciban. Dicha presentacion oficial deberé hacerse dentro de los
tres dias habiles contados a partir de que la victima, o su representante, formulo

o entrego la misma.

[ ]

El personal especializado en la atencion a las victimas de hostigamiento y

acoso sexual o lahoral, debera poner especial cuidado en:

e Que las quejas o denuncias que se presenten, cumplan con los requisitos
formales de contenido y estén apoyadas en elementos probatorios
suficientes para establecer la probable existencia de la infraccion y presumir
la responsabilidad de la o el servidor publico denunciado®’. En su caso,
apoyadas también en actas circunstanciadas de los hechos o cualquier otra
prueba que pueda aportar la propia autoridad en la investigacion exhaustiva,
en suplencia de la deficiencia de la queja.

e Una vez admitida la queja o denuncia, que la persona denunciada sea

notificada en los términos establecidos en el apartado correspondiente.

3En materia de hostigamiento y acoso sexual o laboral, las autoridades instructoras podran considerar, entre

las pruebas la pericial en psicologia, medicina, psiquiatria, victimoldgica y cualquier otra que resulte idonea
PR . . . e

para generar conviccién en la autoridad que resuelva los hechos imputables a la; r
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Que se sefiale fecha para la audiencia en la que debera comparecer la
persona denunciada, la mas proxima posible y sin dilacion alguna. Se debe
garantizar el derecho de audiencia de la persona denunciada.

Se debera garantizar el debido proceso para las partes involucradas.

Que en los casos graves o cuando se pudiera entorpecer la investigacion con
la presencia de la persona denunciada, ésta sea suspendida temporalmente
durante el tiempo necesario, sin afectacion a sus condiciones laborales.
Que se dicten las medidas necesarias para la proteccion de la victima. tanto
en su integridad fisica y emocional, como en sus derechos laborales.

Que las pruebas aportadas por la victima tengan un desarrollo correcto en
cuanto a su admision, preparacion y desahogo.

Que la resolucion que determine la responsabilidad de la o el servidor publico
denunciado, se emita sin dilacién alguna.

Que, para dictar la resolucion respectiva, se considere:

La gravedad de la falta en que se incurra.

El nivel jerarquico, grado de responsabilidad, los antecedentes y las
condiciones personales de la persona infractora.

La intencionalidad con que realice la conducta indebida.

La reiteracion o reincidencia en la comisién de infracciones de la persona
infractora.

Que la sancién que se imponga a la o el servidor publico denunciado sea
proporcional a la conducta desplegada en contra de la victima.

Que se dicten las medidas para la correccion o remedio inmediato de la
infraccion cometida, lo que entrafia una forma de reparar el dafic causado a

la victima.
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Que los derechos humanos de la victima prevalezcan en todo momento.

- Que se apligue la legislacion supletoria a la materia, en caso de ser en
beneficio de la victima.
Para efectos de lograr lo anterior, las autoridades instructoras y resolutoras
procuraran hacer mayor uso de sus facultades para mejor proveer y dar
mayor celeridad en las actuaciones y resolucion de estos casos, sin afectar
los plazos establecidos en favor de quienes sean sujetos de los
procedimientos.
Que el razonamiento tenga perspectiva de género y funciones bajo el

principio pro persona.

El personal especializado en la atencion a las victimas de hostigamiento y acoso

sexual o laboral, debera poner especial cuidado en que:

Desde que se inicia el procedimiento de atencion a la victima se detecte que
se trata de una conducta grave, se lleven a cabo todas las acciones
tendientes para que la persona agresora sea sancionada con la destitucidon
de su cargo.

Por lo que hace a la victima, siempre se respeten los derechos laborales de
las personas involucradas y para el caso de que derivado de la conducta
desplegada por la persona agresora resulte con una incapacidad temporal,
sea restituida en su puesto, en igualdad de circunstancias al momento del

evento.

Cuando el personal para la atencion de estos casos se encuentre en el proceso de

entrevistas, de integracion del expediente o en el de determinacidon de la sancion,
P .

-
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debera actuar con perspectiva de género y tomando en cuenta el principio pro

persona.

Lista de verificacion.

A continuacién se retoman del “Protocolo para juzgar con perspectiva de género.
Haciendo realidad el Derecho a la igualdad™? algunos puntos que pueden ser de

utilidad como lista de verificacién en este proceso. iR

A) Al conocer el caso y previo a determinar una via de atencién por parte

de la victima:

e Revisar si proceden medidas de proteccién para la victima.

e Revisar si es necesario canalizar a algun servicio especializado (médico,
juridico o psicolégico) a la victima.

B) Para la admision de la via de atencion:

e Analizar el asunto de acuerdo con los postulados de la perspectiva de género

y el principio pro persona.

C) Respecto a los sujetos involucrados:

8 “Protocolo para juzgar con perspectiva de género. Haciendo realidad el Derecho a lai ualdad”; Su rema
Corte de Justicia de la Nacidn, México, 2013.
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e Identificar la existencia de una relaciéon desequilibrada de poder y a la
persona que se encuentra en situacion de vulnerabilidad o de desigualdad
formal, materia y/o estructural.

e Aplicar un escrutinio en casos en los que estén involucradas categorias
sospechosas como sexo, género y/o preferencia/orientacion sexual. /;;l

o Prestar particular atencidon a los casos donde confluyan dos categorias“/°*‘3f.\"
. §
sospechosas como sexo y raza, sumados a ciertos contextos como \

!

contrataciéon temporal.
D) Respecto de la instruccion y analisis del caso:

o Se debe suplir la deficiencia de la queja atendiendo que la autoridad deberé
realizar una recopilacion exhaustiva de los elementos probatorios que se\
tengan dentro de la propia institucion y cualquier otro que se considere
necesario.

e Sedeberan interpretar los hechos y pruebas sin estereotipos discriminatorios

y de acuerdo con el contexto de desigualdad verificado.
E) Respecto al derecho aplicable en la resolucion del caso

e Aplicar los estandares de derechos humanos, asi como los principios
constitucionales de universalidad indivisibilidad, interdependencia,
progresividad y pro persona.

¢ Cuestionar la pretendida neutralidad de la norma a fin de evaluar los impactos

diferenciados en su aplicacion.
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o Verificar la existencia de estereotipos en la norma o en el actuar de las
personas involucradas y de la autoridad y determinar la manera de
combatirios por medio de la resolucion.

o Establecer el marco normativo aplicable conforme control de
constitucionalidad y convencionalidad.

e Argumentar de tal manera que la resoluciébn se haga cargo de las
desigualdades detectadas.

e Usar lenguaje incluyente y no invisibilizador.

¢ En la medida de lo posible, fijar criterios orientadores con la argumentacion

y sentido de la resolucion.

Canalizacion de victimas a instituciones especializadas.

El personal, en todo momento, debera proporcionar alas victimas por hostigamiento
0 acoso sexual o laboral la asesoria sobre las instancias especializadas en materia
juridica, para que conozcan sus derechos y la autoridad ante la cual deben

ejercerlos, en un ambito diverso al laboral.

En el mismo sentido, en caso de requerir la canalizacion para atencion
especializada médica, psicologica o juridica, se debera solicitar a la instancia

administrativa correspondiente dentro del Instituto Electoral tal canalizacion.
En caso de que la victima decida acudir a una instancia de atencion médica o

psicologica, se elaborara un oficio de canalizacién dirigido a la institucion que

corresponda. Asimismo, se debera informar a la victima la ubicacion fisica de la
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institucion y los horarios de atencion, asi como el alcance del servicio profesional

que se va a solicitar.

Se dejara a la victima abierta la posibilidad de solicitar de nueva cuenta el servicio

de atencion. en cualquier momento que lo requiera.

Se tomara nota en el Expediente Unico respectivo, a qué institucién o dependencia
de gobierno se canalizé a la victima. con una breve exposicion de los motivos po

los cuales se llego a esa resolucion.
La canalizacion podra llevarse a cabo en cualquier momento que asi lo solicite la

victima o que asi lo considere adecuado el personal para la atencion y sea aceptado

por la victima.
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