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Protocolo de Intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual

Sinopsis para el CONOCER

Nadie tiene el derecho de invadir el espacio intimo y
personal de una persona, menos aun sin su consentimiento

Conforme a los principios que rigen la funcidn publica: legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad
y eficiencia (art. 7 Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos
LFRASP).

La Secretaria de la Funcién Publica ha Establecido una Alianza Estratégica con el Instituto Nacional
de las Mujeres (INMUJERES) para combatir la discriminacion y asegurar la equidad de género en la
administracién publica federal.

Por ello, el Protocolo de intervencion para casos de Hostigamiento y Acoso Sexual tiene el
propdsito de contribuir a la sensibilizacion de las y los servidores publicos en materia de
prevencion, atencidén y seguimiento de practicas de hostigamiento y acoso sexual que afectan los
derechos humanos. Asi como contribuir de forma significativa a la generacién de una politica
institucional y establecer procedimientos claros, confidenciales e imparciales para atender las
quejas que se presenten por estos motivos.

Se dirige a las y los servidores publicos de todos los niveles que en algin momento de sus
trayectorias laborales en la Administracion Publica Federal pueden involucrarse en una
queja/denuncia por hostigamiento y acoso sexual, sea como victimas, como responsables de
hostigamiento, como testigos, o bien como integrantes de un érgano colegiado en su dependencia
para la prevencidn, atencién y sancidn del hostigamiento

Generalidades a considerar para atender el hostigamiento sexual
» Esunaforma de violencia de género y discriminacion.

» Es un problema de corrupcidn y transparencia de las instituciones que legitiman su
reproduccion al no generar un ambiente laboral sano.

» Afecta el desarrollo psicosocial y dignidad de las personas que lo viven.

» Es una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para
quien la recibe y hasta terceras personas.

» Favorece el ejercicio de poder en contra del personal subordinado.
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El término hostigamiento sexual es una figura legal de reciente inclusidon en el marco juridico
mexicano. Desde 1991, se considera como delito y se incluye en el Cédigo Penal Federal. Desde
entonces hasta hoy se ha incluido en la mayoria de los cddigos penales de los estados de la
Republica Mexicana y en 2007 se integra también en la Ley General de Acceso a una Vida Libre de
Violencia, haciendo por primera vez una diferencia entre hostigamiento y acoso sexual.

El hostigamiento sexual es un delito (materia penal), una falta administrativa (materia
administrativa) y una conducta inapropiada en el trabajo (materia laboral). Por tanto, puede
recurrirse a estos tres ambitos de accidn para establecer la ruta critica de prevencién, atencién y
sancion.

Definiciones:

“El hostigamiento sexual” es el ejercicio del poder en una relacion de subordinacién real de la
victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales,
fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexualidad y de connotacién lasciva.

“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,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Articulo 13, Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

En el Objetivo 9 del Programa de Cultura Institucional se indica el compromiso de “establecer
mecanismos para eliminar practicas de hostigamiento y acoso sexual y discriminacidn dentro de la

Administracion Publica Federal”. Con base en lo anterior, el Protocolo del Instituto Nacional de las
Mujeres constituye el inicio para concretar y poner en marcha acciones relacionadas con este

objetivo.

En cumplimiento de esta directriz, el CONOCER aplica los siguientes mecanismos derivados del
Protocolo para intervenir en casos o practicas de hostigamiento, acoso sexual y discriminacion en
nuestra institucion.

Las expresiones del hostigamiento y acoso sexual, son una experiencia comun para muchas
mujeres, y hombres también, a pesar de estar ignorado o minimizado social y penalmente.
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Consiste en:
® Contactos fisico no deseados

® Comentarios sexuales tales como: chismes, burlas y chistes con contenido sexual y
ofensivo, referencias explicitamente sexuales, gestos obscenos, entre otros.

® |lamadas telefénicas, notas, cartas con contenido sexual y agresivo para
pedir/exigir citas o sexo.

® Avances sexuales o proposiciones no deseadas

Frente a esto, el Protocolo de intervencién contra hostigamiento, acoso sexual y discriminacion se
plantea los siguientes:

Objetivos especificos

> Establecer un proceso para la prevencion, atencidn y sancion de casos de hostigamiento y
acoso sexual, que incluya tiempos de respuesta a quejas y denuncias.

» Generar un programa de quejas que garantice la confidencialidad de los casos.

» Contar con una instancia que dirima los asuntos relacionados con el hostigamiento y acoso
sexual; en el caso del CONOCER sera una comision desprendida de la Unidad de Género
del CONOCER.

ESTRATEGIAS:

1 Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual a través del establecimiento de un sistema
organizacional que promueva practicas de respeto entre el personal del CONOCER.

2 Eliminar el hostigamiento y el acoso sexual con el uso de estructuras organizacionales
confiables y equitativas que castiguen el comportamiento inapropiado dentro de la
institucion.

3 Difundir el procedimiento de denuncia de los casos de hostigamiento y acoso sexual.
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Para ello se estableceran procedimientos claros, confidenciales e imparciales para atender las

guejas que se presenten por estos motivos. Se impulsaran mecanismos para eliminar (si se

presentan) practicas de hostigamiento, acoso sexual y discriminacion dentro de la institucion.

ETAPA DE PREVENCION

Acciones de cardcter preventivo para el hostigamiento y acoso sexual:

>
>

Difundir los lineamientos contra el hostigamiento y acosos sexual

Difundir la normatividad institucional que hace alusién a las sanciones que se aplicaran, en
caso de incurrir en actos de hostigamiento y acoso sexual.

Cambiar (si las hay), actitudes hostiles o discriminatorias con respecto al papel de las
mujeres en el trabajo y acerca de cdmo deben ser tratadas y valoradas como trabajadoras

Concienciar a hombres y mujeres de su comportamiento, y ensefarles a adoptar una
nueva actitud en la que cada uno tome su parte de responsabilidad

Sensibilizar a los directivos sobre los costos y consecuencias de no prevenir o no atajar el
acoso sexual en la empresa o institucion.

Difundir la Legislacién Nacional que garantiza los derechos civiles, humanos y laborales de
hombre y mujeres :

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Cédigo Penal Federal (CPF)

Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores
Publicos (LFRASP)

Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE)

Ley Federal de Trabajo (LFT)

Cédigos de Etica y Conducta (CE y CC) del CONOCER

SRS NENENENRN

NORMAS DE CARACTER PREVENTIVO

1. Debe quedar normado que la dependencia/entidad se negara a dar empleo a personas
gue tengan antecedentes laborales probados como acosadores/as sexuales. Esto se llama
legitima defensa de la dependencia/entidad y no es discriminatoria.

2. Estard regulada la obligacién de documentar en los expedientes laborales de las
personas hostigadoras, los casos comprobados de hostigamiento y acoso sexual. Jamas
debera hacerse esto en el expediente de la victima.

3. Obligaciéon de la/del empleadora/dor de proporcionar referencias de un/una ex
trabajador/a a quien se le probé un hecho de hostigamiento y acoso sexual, debe informar
acerca del antecedente documentado.
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EXISTEN 3 VIAS PARA LLEVAR A CABO EL PROCEDIMIENTO.

MATERIA PENAL: La conducta es tipificada dentro del Cédigo Penal Federal como hostigamiento
sexual, dentro del Titulo decimoquinto, “Delitos contra la libertad y el normal desarrollo
psicosexual”, capitulo |

MATERIA LABORAL En la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado, especificamente, el
hostigamiento y acoso sexual puede ser causa de cese para el/la trabajador/a por faltas de
probidad u honradez y por cometer actos inmorales.

AMBITO ADMINISTRATIVO: Las obligaciones de las personas que son servidoras publicas se
encuentran en el Articulo 8 de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los
Servidores Publicos. Para el caso del hostigamiento y acoso sexual, la fraccidon VI establece lo
siguiente: Observar buena conducta en su empleo, cargo o comision, tratando con respeto,
diligencia, imparcialidad y rectitud a las personas con las que tenga relacion con motivo de éste.

En el caso del procedimiento administrativo que se establezca, se pretende dar certidumbre
juridica a la persona ofendida desde el momento en que pone la queja, se ofertard un abanico de
alternativas a las reclamaciones ante los érganos competentes y con plazos razonables.

ETAPA DE ATENCION

A) METODO INFORMAL DE RESOLUCION

1.- La persona del Servicio Publico que viva un conflicto causado por cualquier tipo de
hostigamiento y acoso sexual, llevara a cabo las siguientes acciones:

e Llamard a un numero establecido para quejas

e Escribira al correo electrénico de los miembros de la Comisidn de la Unidad de
Género.

e Acudira con cualquier integrante de la Comisién de la Unidad de Género,
presentando la queja de manera informal y verbal.

Basados principalmente en los intereses y necesidades de la persona quejosa y especificamente o
mayoritariamente para los casos de hostigamiento y acoso sexual no delictivo o “leve”, los
métodos de tratamiento seran:

El papel de la/el integrante de la Comision de la Unidad de Género, consistira en asegurar que la
persona quejosa pueda tomar una decisidon informada sobre lo que hara a continuacién, con base
en las opciones posibles que varian segln el caso presentado y los deseos de la persona quejosa.
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La asistencia que se le preste a la persona quejosa incluira:

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

* Explicar la politica de la institucién a la persona quejosa con respecto al hostigamiento y
acoso sexual, asi como los métodos y procedimientos formales e informales que existen
para atender las quejas.

e Explorar posibles estrategias que la persona quejosa puede usar para resolver la
situacion, por ejemplo: acercarse a la persona con quien tiene esa dificultad y expresar lo
que estd sintiendo; escribirle una carta confidencial o enviarle un correo electrénico
informandole de lo ofensivo de sus comentarios; notificar por escrito a la persona
hostigadora; solicitar la ayuda a la Comision de la Unidad de Género para entregar la carta.
Estas estrategias dependen de la naturaleza del incidente, el estado emocional de Ia
persona quejosa, la jerarquia de la persona hostigadora y la eleccidon de la parte que
presenta la queja.

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

e Animar a la persona quejosa a identificar y buscar el tipo de apoyo que necesita;

¢ Ayudar a la persona quejosa a redactar un resumen escrito del conflicto, que pudiera ser
un insumo para el procedimiento si la persona que presenta la queja elige buscar la
resolucién. Esta opcién puede darse sélo si asi lo requiere la persona quejosa.

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

e Dar apoyo a la/el demandante hasta que el asunto se resuelva segin los métodos
establecidos.

* Proporcionar consejo legal, por parte de una/un abogado/a. La dependencia/entidad
recomendara que se denuncie cualquier comportamiento que viole la politica de cero
tolerancia respecto al hostigamiento y acoso sexual, pero no tolerara las quejas ofensivas
o triviales.

e Cualquier relacién con la politica de la entidad y con estos procedimientos, no afecta el
derecho de los individuos a presentar denuncias fuera de la institucién, de acuerdo con la
legislacidn federal pertinente. A quienes integran la entidad, les debe quedar claro que el
hostigamiento y acoso sexual esta prohibido y que es penalizado.

2.- Con base en la asesoria recibida, la persona quejosa actta por si misma, para resolver el
problema, o

3.- Con base en la asesoria recibida, entrega una queja formal por escrito.
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4.- La Comision de la Unidad de Género investiga la queja y toma una decisién y elabora su
informe de investigacién, enviandolo en su caso al Organo Interno de Control. (La Comisiéon
no aplica sanciones)

5.- El Organo Interno de Control inicia el procedimiento correspondiente.

B) METODO FORMAL DE RESOLUCION

1.- El titular del OIC revisa el expediente de la demandante y el informe de la investigacién
de la Comision, Asi mismo, opina si procede o no una sancién y emite una recomendacion a
las dreas competentes.

e Si no procede la sancién o recomendacidon se busca una resolucién alternativa e
intervencién del Titular (mediacion) o su representante y/o se nombra un
mediador. La accidon tomada es consensuada entre las partes.

e Procede la sancién o recomendacion, el OIC realiza el proceso administrativo para
fincar responsabilidades y aplicar la sancion correspondiente.

2.- El drea juridica revisa el expediente de la demandante y la resolucién de la Comisidn.
Opina si hay causales para proceder segun la normatividad interna (reglamento o politicas

de recursos humanos, codigo de conducta de la institucion) el Cédigo Penal o la Ley Federal
de Trabajo. Se procede segun el caso.

Requerimientos basicos para la atencion del hostigamiento y acoso sexual.

Conforme art. 7 Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos
(LFRASP). Referido a legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia que rigen en el servicio
publico, los pasos a seguir en el procedimiento de actuacidn intrainstitucional para presentar
guejas por hostigamiento y acoso sexual en las dependencias/entidades de la Administracién
Publica Federal lo conforman las siguientes etapas:

1. DENUNCIA
2. INVESTIGACION
3. INSTRUCCION
4. DECISION

5. EJECUCION
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DENUNCIA

» La Comision de la Unidad de Género recibira las denuncias relativas a hostigamiento y
acoso sexual.

» La Comision de la Unidad de Género turnara la denuncia al OIC y a la DGAAF en su calidad
de responsable de RRHH de la institucidn

Se aplicara la normatividad correspondiente en este tenor

Se tratara con dignidad y respeto a las personas involucradas en la queja.

Se investigard de manera imparcial y confidencial los casos de hostigamiento

y acoso sexual.

> Seinformara ala persona que presente la queja sobre el avance de las investigaciones.

Y V VY

» Seinformara regularmente al personal sobre las politicas de hostigamiento y acoso sexual
y los procedimientos de queja.

> Se asegurara que las personas encargadas de tramitar las quejas, asistan a sesiones de
capacitacion sobre hostigamiento y acoso sexual.

» Se monitoreara y sistematizaran las denuncias recibidas en la dependencia/entidad sobre
hostigamiento y acoso sexual, buscando que se responda en el menor tiempo posible.

INVESTIGACION:

» Durante el procedimiento, la Secretaria de la Funcién Publica, el Contralor Interno o el/la
titular del drea de responsabilidades, segin sea el caso, podrdn practicar todas las
diligencias tendientes a investigar la presunta responsabilidad del servidor publico
denunciado.

» Se podrd requerir al servidor publico y a las areas involucradas la informacién vy
documentacién relacionada.

INSTRUCCION

CITATORIO
la notificacion debe ser personal y contener:

» Ellugar, dia y hora en que tendra verificativo la audiencia
» La autoridad ante la cual se desarrollara ésta

> Los actos u omisiones imputados al servidor publico
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> Elderecho a comparecer asistido de un defensor.

» Si el servidor publico deja de comparecer sin causa justificada, se tendran por ciertos los
actos u omisiones imputados.

> Entre la fecha de la citacion y la de la audiencia debera mediar un plazo ho menor de cinco
ni mayor de quince dias habiles.

» Audiencia: Concluida la audiencia, se concedera al presunto responsable un plazo de cinco
dias hdbiles para que ofrezca los elementos de prueba que estime pertinentes y que
tengan relacién con los hechos que se le atribuyen.

DECISION

* Desahogadas las pruebas se resolvera dentro de los cuarenta y cinco dias habiles
siguientes sobre la inexistencia de responsabilidad o impondra al infractor las sanciones
administrativas correspondientes y le notificara la resolucidon en un plazo no mayor de diez
dias habiles.

ELEMENTOS PARA LA IMPOSICION DE SANCIONES

> La gravedad de la responsabilidad y la conveniencia de suprimir practicas que
infrinjan la ley

Las circunstancias socio-econdmicas del servidor publico
El nivel jerarquico y los antecedentes, como la antigliedad
Las condiciones exteriores y los medios de ejecucion

La reincidencia

YV Vv YV V V¥V

El monto del beneficio, lucro o dafio o perjuicio derivado del incumplimiento de
obligaciones.
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EJECUCION DE SANCIONES
Notificacion de la resolucion

Para efectos de su ejecucion, se notificara al servidor publico, al jefe inmediato o al titular de la
dependencia o entidad, seguin corresponda, en un plazo no mayor de diez dias habiles.

Se podra ampliar el plazo para dictar la resolucién a que se refiere el parrafo anterior, por Unica
vez, hasta por cuarenta y cinco dias habiles, cuando exista causa justificada a juicio de las propias
autoridades.

SANCIONES

Amonestacién privada o publica.

Hacerle una advertencia.

Insistir en que busque ayuda especializada.

Transferirlo/a.

Postergar ascensos o asignaciones de trabajo.

Rebajarle la calificacidén para su promocién o premiacion.

Ponerlo/a a prueba.

Suspension por un periodo no menor de tres dias ni mayor a un afio.

Sancién econdmica, e

Inhabilitacion temporal:

6 meses a 1 afio cuando no se causen dafios o perjuicios, ni exista beneficio o

VVYVY VVYVYVVVYYYV

lucro alguno.
1 afio hasta 10 afios cuando el acto u omisién implique beneficio o lucro o cause

A\

dafios o perijuicios, y si el monto no excede de 200 veces el salario minimo general,
mensual vigente en el D.F.

» 10 a 20 afios cuando exceda del monto referido, también serd aplicable por
conductas graves de los servidores publicos.

» En caso de infracciones graves, se impondra ademas destitucion

10
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¢QUIEN EJECUTA LAS SANCIONES?

| Jefe inmediato

Y

.7 , . . [
Amonestacién publica o privada

.z . . [ — . . .
Suspension y/o destitucion | ™ | Titular de la dependencia o entidad
ops .y [ P , . .z .
Inhabilitacién | * | En términos de la resolucién dictada

. , . [ = , .
Sanciones econdmicas [ > | Tesoreria de la federacién

Los datos personales seran protegidos en términos de la ley federal de transparencia y acceso a la
informacidn publica gubernamental y los lineamientos de datos personales emitidos por el IFAL.

UNIDAD DE GENERO DEL CONOCER
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