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El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral son una forma de
discriminacion por razén del género, tanto desde una perspectiva legal como en
su concepto. Si bien los hombres también pueden ser objeto de acoso sexual, la
realidad es que la mayoria de las victimas son mujeres. El problema guarda relacion
con los roles atribuidos a los hombres y a las mujeres en la vida social y econémica
que, a su vez, directa e indirectamente, afecta a la situacion de las mujeres en el
mercado del trabajo.

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)

PRESENTACION

El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral (HAySL), son conductas contrarias a
los derechos humanos que afectan el bienestar de quienes las sufren, les impiden su desarrollo,
merman su productividad y capacidad de gestion, a la par que enrarecen el entorno laboral,
obstaculizando la consecucién de las metas institucionales.

En la Secretaria de Turismo, como en toda la Administracion Publica Federal, se
promueve la igualdad de género con una visién integral y de largo plazo. El hostigamiento v el
acoso son contrarios a este principio; se trata de actos constitutivos de abuso de poder que
no deben ser tolerados ni soslayados en las instituciones de gobierno ni en la sociedad.

Este Protocolo de intervencion seréa el documento que dara certezajuridica a las victimas
de tan reprochables conductas en la Secretarfa de Turismo, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, ya que establece con precision y claridad
las pautas, el procedimiento y herramientas a seguir, para la prevencion y atenciéon de los
casos que sean motivo de una queja, asi como para brindar atencién y proteccion a quienes
presenten denuncias por hostigamiento o acoso sexual y/o laboral.

Con este Protocolo se contribuye al cumplimiento del Plan Nacional de Desarrollo 201 3-
2018 (PND), especificamente a la Meta Nacional México en Paz y a la estrategia transversal
de perspectiva de género, que mandatan establecer medidas especiales orientadas a la
erradicacion de la violencia de género en las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal. Asimismo, al Programa Sectorial de Turismo 2013-2018 (PROSECTUR), y al
Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las‘Mujeres
2013-2018 (PROIGUALDAD).
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De esta manera, en nuestrainstitucion se atiende también la Convencién Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belém do Pard) por la que
los Estados Parte convinieron, conforme al articulo 7, el establecimiento de procedimientos
legales justos y eficaces, para las mujeres que hayan sido sometidas a violencia, incluyendo
medidas de proteccién y un juicio oportuno.

Los preceptos constitucionales y las normas nacionales e internacionales que en
México protegen el derecho a una vida libre de violencia, asi como las lineas transversales de
perspectiva de género del Programa Sectorial de Turismo 2013-2018 y el Programa Nacional
para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion contra las Mujeres 2013-2018, se
cumplen en la Secretaria de Turismo mediante tres instrumentos normativos internos:
el Plan de Accién para el cumplimiento del Programa de Cultura Institucional, el Programa
para Incorporar la Transversalidad de la Perspectiva de Género en el Sector Turismo, y este
Protocolo de Intervencién.

Para alcanzar los objetivos aqui establecidos, serd necesario realizar esfuerzos
permanentes de prevencién y atencion; pero sobre todo concientizar a todas las personas
que trabajamos en el sector turismo, sobre la problematica que representa el hostigamiento,
acoso sexual y/o laboral, que afectan tanto el desarrollo social de las personas, como la
calidad de los servicios que otorgamos a la sociedad.

Para movernos con igualdad, necesitamos que en todos los ambitos de desarrollo del
sector turismo 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.

MTRA. CLAUDIA RUIZ MASSIEU SALINAS
Secretaria de Turismo



INTRODUCCION

La existencia de situaciones de violencia en el @ambito laboral es una realidad reconocida
por todas y todos. En este ambito la violencia se manifiesta como abuso de poder, para
doblegar la voluntad del otro/a mediante el empleo de la fuerza fisica, psicolégica, econémica
y politica.

Aligualqueocurreenotrostiposde violencia, laviolencialaboralafectamayoritariamente
a las mujeres debido, entre otras cuestiones, a que en su mayoria son ellas quienes ocupan
puestos de menor nivel, y aun en puestos jerarquicos o de mayor responsabilidad y que
requieren de una mayor capacitacion, las mujeres contintian sin tener poder de decision, o por
lo menos, no alcanzan cuotas de poder similares a las que alcanzan los hombres en puestos
similares.

En tanto el abuso de poder y todo acto de violencia es ejercido por el que lo detenta,
contra el que no lo tiene, y en muchos casos, al igual que ocurre en otros ambitos, en el ambito
laboral frecuentemente es la mujer la que no detenta ese poder. El problema guarda relacion
con los roles atribuidos a los hombres y a las mujeres en la vida social y econémica que, a su
vez directa o indirectamente afecta a la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo.

Dentro de las diferentes formas que puede adoptar la violencia laboral padecida
mayoritariamente por las mujeres, se encuentra el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia define el
hostigamiento y el acoso sexual, con una diferencia basica:

Articulo 13.-

"El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacién de
subordinacion real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral/escolar. Se
expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacion lasciva. El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no
existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado
de indefensién y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
uno o varios eventos."
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Asimismo, los articulos 10 y 11 de la misma Ley definen la violencia laboral de la siguiente
manera:

Articulo 10.-

“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 omision en abuso de poder que
dana 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 dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento sexual.”

Articulo 11.-

“Constituye violencia laboral: la negativa ilegal a contratar a la victima o a
respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacién del
trabajo realizado, las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacién,
el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo de lactancia previsto en
laley y todo tipo de discriminacion por condicién de género.”

Articulo 18.-

“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.”
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En definitiva, el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral son un ataque a la dignidad de
la persona y, en consecuencia, constituyen un obstaculo para el buen funcionamiento de un
mercado de trabajo en el que mujeres y hombres participamos juntos.

—
W

Por tanto, se concluye que:

Tanto el hostigamiento como el acoso sexual y/o laboral son antes que nada
una forma de discriminacion de género que afecta principalmente a las mujeres, en razén
de la subordinacién de éstas en el espacio laboral y en la sociedad, entendiéndose como
una manifestacion de discriminacion sexual.

El hostigamiento y acoso sexual y/o laboral son una forma de violencia de
género, que atenta contra la integridad psicoldgica y fisica de quienes la sufren directa o
indirectamente, y como tal se va naturalizando, lo que la convierte en un fenémeno dificil
de abordar para garantizar un adecuado tratamiento que lo evite y sancione de manera
eficaz.

Son una forma de violacién de los derechos humanos. En primer lugar, el derecho
al debido respeto a la dignidad personal, el derecho a la intimidad, el derecho a la libertad
sexual, a la seguridad y salud en el trabajo, y a trabajar en un ambiente libre de todo tipo
de violencia.
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CAPITULO I

MARCO CONCEPTUAL DEL PROTOCOLO
PARA PREVENIR Y ATENDER EL HOSTIGAMIENTO Y EL
ACOSO SEXUAL Y/O LABORAL







[.1 CARACTERIZACION
DEL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL

El hostigamiento y el acoso sexual son conductas que se manifiestan principalmente
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 nimero de muijeres 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 los estereotipos y roles de género, y en la existencia de relaciones desiguales
de poder entre mujeres y hombres. Esta cultura también es responsable de la estigmatizacion
de las victimas frente al personal de las instituciones, incluso aquel que es responsable de
apoyarles en el proceso de atencion y sancion de su caso, y anula el poco apoyo al que pueden
acceder, lo que las hace mas vulnerables a continuar siendo asediadas.

En relacion con el ambito laboral, que es el que se aborda en este Protocolo, la manifestacion
del hostigamiento y/o el 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/0 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 contactos fisicos 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 ainsinuaciones 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.
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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 connotacion sexual. Estos
comportamientos pueden hacer que los/as afectados/as se sientan incomodos/as o
amenazados/as, afectando su situacion 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 teorico, dos tipos de hostigamiento y acoso sexual en el
ambito laboral:

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 realizacién
de un acto de contenido sexual. Por tanto, el chantaje sexual se da siempre en
sentido vertical, es decir, entre el sujeto activo y la victima o sujeto pasivo existe
una relacion de jerarquia.
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A su vez, el chantaje sexual puede presentar diversas modalidades:
Atendiendo a la forma, se distingue entre chantaje explicito o implicito:
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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, acompafado de compulsién fisica.

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

Atendiendo a sus efectos, se distingue:

Chantaje sexual que implica pérdida de derechos: La/el jefe cumple su
amenaza si el trabajador/a no se somete a la condicion sexual (no contrata,
despide, no aumenta salario...).

Chantaje sexual sin pérdida de derechos laborales: se da cuando, a pesar
de la negativa del trabajador/a, la/el jefe no cumple su amenaza.

2) Acoso ambiental

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

Si bien no existen factores concretos que determinen la vulnerabilidad de las personas a ser
victimas de hostigamiento y acoso sexual, es posible identificar una serie de caracteristicas
personales e institucionales que pueden contribuir a la manifestacién de estas conductas en
los espacios laborales.

Factores personales:

«  Establecer vinculos laborales con personas que se aprovechan de su posicion de
autoridad o jerarquia.

e Tener baja autoestima.

e Desconocer sus derechos.

e Desconocer los mecanismos institucionales y legales para denunciar.

«  No contar con redes de apoyo o que éstas sean muy débiles.

«  Haber sido victima de violencia de género anteriormente (en el ambito laboral o en
otros).

Factores institucionales:

e Cultura institucional discriminatoria y/o violenta.

e  Cultura institucional y estructura organizacional preeminentemente vertical,
reproductora de estructuras patriarcales y machistas.

« Ausencia de politicas publicas eficaces de prevencién y protecciéon contra el
hostigamiento y el acoso sexuales.

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

e  Contexto institucional y legal de impunidad.

e  Existencia de un marco legal deficiente.



D. Consecuencias

Las consecuencias del hostigamiento y el acoso sexual pueden ser multidimensionales y
severas, y afectan la vida personal y laboral de la victima y la productividad de la institucion en
donde tienen lugar estas conductas.

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

Salud: dolores de estomago y de cabeza, nauseas, trastornos alimenticios y del suefo,
fatiga y otras formas de somatizacion del malestar emocional.

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

Laborales: restriccién en el acceso a oportunidades en igualdad, limitaciones en la
recepcion de prestaciones, restricciones en el acceso a la formacién o informacion
profesional, inseguridad de la permanencia en el empleo, pocas posibilidades de una
promocion o un aumento de salario, vivir otro tipo de violencias laborales como el
acoso, ser acusadas de difamacion o de haber provocado la conducta, desmotivacion
para realizar sus actividades laborales, reduccién de la productividad, reduccion de la
satisfaccion laboral, ausentismo y cambio de trabajo.
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E. Delimitacion conceptual del hostigamiento sexual en el trabajo

Segln la doctrina judicial (articulo 259 bis del Cédigo Penal Federal), “Al que con fines lascivos
asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo, valiéndose de su posicion jerarquica
derivada de sus relaciones laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que implique
subordinacion, se le impondra sancién hasta de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese
servidor publico y utilizase los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le
destituira de su cargo. Solamente sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un
perjuicio o dafo. Solo se procedera contra el hostigador, a peticién de parte ofendida.”

De acuerdo a lo anterior, la caracterizacién del hostigamiento sexual en el trabajo depende,
en primer lugar, de la existencia de un acto inicial de claro contenido sexual o libidinoso, que
no puede ser un comportamiento amistoso o actitud amorosa, porque dichos actos no llevan
consigo situaciones vejatorias u ofensivas, sino al contrario expresiones de afecto o intimidad
perfectamente admisibles en el seno de la institucion.

Las conductas de hostigamiento sexual presentan un claro contenido sexual
o libidinoso cuando su finalidad es satisfacer los instintos carnales del agresor,
lo que exige que tales conductas revelen un cierto grado de promiscuidad, que
se considera existente cuando los comportamientos hostigadores/acosadores,
generan situaciones objetivamente vejatorias u ofensivas, que atentan contra la
intimidad de la victima.

Ademas de este elemento objetivo de las conductas hostigadoras como atentatorias a la
intimidad de la victima, se exige también un elemento subjetivo para la caracterizacién del
ilicito laboral, que se considera existente cuando la persona afectada manifiesta de forma
clara su negativa (rechazo) al mantenimiento de la situacién de hostigamiento sexual, lo que,
en otras palabras, significa que la victima debe manifestar el caracter indeseado de estas
conductas.

De conformidad con la doctrina judicial, el elemento objetivo de las
conductas hostigadoras, es decir, su naturaleza sexual, hace que la victima resulte
obligada a reaccionar de inmediato y de forma adecuada (elemento subjetivo), ya
sea denunciando las conductas hostigadoras a la persona encargada de adoptar
las medidas disciplinarias, ya sea planteando una resolucion contractual, o a través
de los medios que estime oportunos y a su alcance (denuncia o querella criminal
ante las autoridades competentes).




Resulta, por ello, dificilmente defendible que la victima admita y sobrelleve la
situacion de hostigamiento sexual y continle en el trabajo, haciendo participe de
su incomodidad sélo a algunas compafieras/os de trabajo, porque esta reaccién
no es la adecuada y exigible a una persona que dice encontrarse en un entorno
laboral hostil, intimidatorio y humillante.

Dicho de otra manera, la intimidaciéon que el hostigamiento sexual supone y que deriva
objetivamente del caracter vejatorio y humillante de las conductas hostigatorias hace
necesario para su caracterizacion una reaccion inmediata y adecuada de la victima. Es decir,
que ella manifieste el cardcter no deseado de las conductas, ya que se siente lesionada en sus
derechos fundamentales.

Asi pues, la victima no puede alegar desconocimiento respecto a las medidas que deberia
adoptar para la defensa de tales derechos, porque cualquier persona en edad adulta sabe
sobradamente qué conductas son simplemente manifestaciones amistosas y cudles atentan
directamente contra su intimidad sexual y cudl debe ser su reacciéon ante actos que afectan
a su dignidad de persona o su intimidad.

De este concepto deriva que los sujetos activos de este delito pueden
ser las personas que tienen algln poder de decisién, directa o indirectamente,
sobre las condiciones laborales de la victima. Tales personas pueden ser el jefe/
jefa, personas con poder delegados de él o trabajadores jerarquicamente
superiores.

El sujeto pasivo es la/el trabajador. Es importante destacar que tanto las
mujeres como los hombres pueden ser sujetos pasivos del hostigamiento
sexual laboral, porque el sexo es considerado en el sentido de satisfaccion
carnal y no en el sentido de género.

Pero el hecho de ser el sujeto pasivo un/una trabajadora no es determinante por si solo de
la existencia de chantaje sexual. Es necesario que el hostigamiento sufrido esté directa o
indirectamente conectado con su relacion laboral, es decir, sea desarrollado en el &mbito
laboral. Por lo tanto, es necesario que la agresion padecida por la/el trabajador se produzea,
de una u otra forma, dentro del ambito de la institucion y amenace las condiciones laborales
de la victima.
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La finalidad de la conducta realizada por el sujeto activo es de mucha
importancia, porque, en el chantaje sexual, se objetiva la satisfaccién carnal del
hostigador por medio de la amenaza a la victima de una determinada decision
que puede modificar sus condiciones laborales. Es necesario, por lo tanto,
que exista una relacién de causa y efecto, es decir, un nexo causal entre la
finalidad deseada por el hostigador y las amenazas de modificacién de las
condiciones laborales de la victima.

El elemento coactivo o antijuridico del chantaje sexual merece ser analizado con cautela.

Partiendo de las premisas anteriormente establecidas, se puede decir que tanto el ofensivo
subjetivo (indeseado) como el ofensivo objetivo (gravedad) deben ser considerados en la
configuracion de una conducta como chantaje sexual.

No obstante, estos criterios deben ser analizados de forma alternativa y teniéndose en
cuenta las circunstancias concurrentes en cada caso concreto, solo exigiéndose la presencia
conjunta de los dos en supuestos excepcionales que se verifican cuando entre el sujeto activo
y el sujeto pasivo hubiese habido una relacion de pareja, unilateralmente, rota por una de las
partes, en contra de la voluntad de la otra, porque, en este caso, se establece una presuncion
iuris tantum de aceptaciéon del comportamiento hostigador, es decir, que tales conductas
fueron consentidas o, al menos, toleradas por la victima en virtud de la existencia de una
anterior relacion de pareja.

Es imprescindible indicar que la intensidad de la conducta hostigadora
debe ser considerada para evaluar, como regla general, la gravedad
(ofensivo objetivo). Pero, en el chantaje sexual, la gravedad (ofensivo objetivo)
tendra que ser medida de acuerdo con las consecuencias que la no aceptacion
al requerimiento de naturaleza sexual provoca en las condiciones laborales de la
victima, esto es, sobre el acceso de dicha persona a la formacion profesional o al
empleo, sobre la continuacion del puesto de trabajo, sobre los ascensos, sobre los
salarios o sobre cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.

La intensidad del rechazo de la victima (ofensivo subjetivo) y, principalmente, la forma por
medio de la cual ella lo manifiesta debe ser apreciada en el &mbito laboral pero con cautela,
porque debe considerarse la condicion de inferioridad de la victima en la relacién laboral vy,
principalmente, su temor a que el contrato de trabajo sea extinguido, asi como el temor de
gue las expectativas laborales-de la o del trabajador se vean frustradas.



Lo que no quiere decir que no haya hostigamiento cuando la victima no lo
denuncie o no lo rechace de manera inequivoca, porque son varias las razones
que hacen que la persona hostigada no denuncie la existencia de hostigamiento
sexual. Estas son: a) no parecer exagerada; b) no saber cudndo se estd pasando
del coqueteo al abuso; ¢) la costumbre de callarse ante ofensas leves, incluyendo
el uso cotidiano de un lenguaje que infantiliza y sexualiza; d) la sensacién de
estar rechazando una relacién de reciprocidad, aunque se sepa, o intuya, que estd
sustentada en bases falsas; e) la falta de credibilidad y la bisqueda de razones
ocultas en la denuncia de la mujer (venganza, rencor, cdlculo), y f) el hecho de
culpabilizarse la victima por el hostigamiento que estd sufriendo.

1) 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/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 companeros de
trabajo de la victima o terceros relacionados de cualquier modo con la institucién.

La posibilidad de la persona que ocupa un nivel directivo de ser sujeto activo de esta especie
de acoso existe, ya que puede ocurrir que el jefe o 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/el trabajador un miedo que impida la prestacion laboral en
un ambiente exento de hostilidad e intimidacion.

La propia relacién laboral y el desequilibrio natural que existen entre la/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 manifestacién 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 institucion generan un miedo en el
sujeto pasivo que afecta su ambiente laboral y la prestacion del trabajo.
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Los sujetos pasivos de este tipo de acoso son las y los trabajadores del sexo femenino o
masculino.

La consecuencia de la conducta del acosador es la repercusion negativa en el ambiente
de trabajo, es decir, la creacién 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 creacion 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 verificacién de existencia
en el caso concreto del ofensivo subjetivo (indeseado) o del ofensivo objetivo
(gravedad) debe ser hecha de forma alternativa ademds de la consideracién de
las circunstancias concurrentes.

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 de acuerdo con los juicios juridico- positivos o teniéndose 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
disminucién del rendimiento medible de la o del trabajador o el absentismo.

El analisis conjunto de las dos circunstancias solo debe ser hecho cuando se produzca un
supuesto excepcional, que se verifica cuando entre el sujeto activo y el sujeto pasivo hubiese
habido una relacién de pareja, unilateralmente rota por una de las partes.



2) La distincién entre chantaje sexual y acoso sexual ambiental

Aunque la doctrina determine varios criterios distintivos entre chantaje sexual (0 acoso
sexual de intercambio 0 acoso quid pro quo) 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
relacion laboral, en el segundo no hay un condicionamiento directo de la relacién laboral, sino
Unicamente una repercusion negativa en el ambiente de trabajo.

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 condicién laboral especifica de la victima, porque la finalidad de la conducta
acosadora es la creacién de un ambiente negativo capaz de impedir el normal
desarrollo de la prestacién 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, aunque con caracter
excepcional, es posible admitir que el jefe o 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.

3) La distincién 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.

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.
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Sin embargo, nada impide que los requerimientos sexuales del agresor afecten el equilibrio
psicolégico de la persona acosada, pero ésta no es la finalidad esencial o prioritariamente
perseguida por el acosador en los supuestos de hostigamiento/acoso sexual y laboral.

Al tiempo en que la caracterizacién del acoso laboral exige una reiteracion
de conductas acosadoras, que se manifiestan de forma sistemdtica, 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 cardcter libidinoso.

Por ultimo, en lo que se refiere a la subjetivacion activa, cabe sefalar 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 hipdtesis 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 sélo pueden ser
protagonizadas por una persona con capacidad de influir en las condiciones laborales de
la victima, (superiores jerarquicos o compaferos de trabajo), de tal suerte que las y los
trabajadores de la institucion u 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.



[.2 CARACTERIZACION
DEL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO LABORAL

A. Fases del hostigamiento y del acoso laboral

Habitualmente, el hostigamiento y el acoso laboral siguen una secuencia tipica de diversas
etapas cuya duracion dependera de cada caso concreto. No existe una descripcién Unica o
especifica de los hechos que integran las fases de este fenémeno, puesto que cada caso
presenta particularidades segln 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 alglin momento adquiere una mayor proporcion.
En esta fase no cabe hablar alin de acoso psicologico.

Luego se suscita la fase de acoso y estigmatizacion, donde la persona que experimenta el
acoso laboral es focalizada y sefalada como alguien que merece los ataques que esta por
recibir. En esta etapa se suele buscar destruir la imagen de la 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 destruccion de laimagen 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.
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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:

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

Periodo de auto-recriminacion: 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 posicién; 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.

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

Estado depresivo: Cuando los intentos de la persona por sobreponerse a la situacion
adversa fracasan, se cae en el estado de depresion. 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.

Se han establecido distintas formas de hostigamiento o de acoso laboral, atendiendo a la
posicion de la persona acosadora. Es posible afirmar que, sobre esta clasificacién existe
unanimidad de las diferentes posturas que han reflexionado sobre el tema en consideracion.
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B. Tipos de hostigamiento y acoso laboral

Asi, se tienen los siguientes tipos de hostigamiento y acoso laboral:

(O8]
—

Vertical:

Es aquel tipo de hostigamiento laboral que se desarrolla entre personas que estan en
una posicion jerarquica diferente. Por lo tanto, puede ser de tipo vertical ascendente,
cuando se genera la excepcional situacion de que una o varias personas en una posicion
jerarquica inferior dentro de la estructura de la instituciéon acosan a una persona que
se encuentra en una posicion superior. Esto puede ocurrir, por ejemplo, cuando una
persona trabajadora pasa a tener como subordinados 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 una posicion jerarquica superior ya sea
funcionario o funcionaria, jefatura directa, hostiga moralmente a su dependiente o
subordinado o subordinada.

Horizontal:

Estacategoriade acosolaboral corresponde ala que se puede presentar entre compafneros
y compafieras de trabajo que se encuentran en una posicion 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 envidia o por un simple
afan de acosar.
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Mixto o Complejo:

En este supuesto, el acoso comienza como horizontal: la persona agresora es una o
varias de las compaferas o companeros de trabajo de aquella o aquellas que sufren el
acoso; pero en un momento posterior, toma conocimiento de la situacion el jefe o jefa
y, en lugar de intervenir en favor de la acosada o acosadas, no adopta ninguna medida
para solucionar la situacién. En este supuesto existe claramente una omision negligente
por parte de éste, sin perjuicio de que puedan presentarse también situaciones de
hostigamiento directo por su parte. Por lo tanto, se configura una situacién de complicidad
entre todas las personas agresoras.

No obstante lo anterior, el acoso laboral mixto podria tener lugar a la inversa, comenzar
como un tipo de acoso vertical descendente y ver sumado luego el comportamiento
hostil de uno 0 mas trabajadores y trabajadoras de similar jerarquia de la persona sobre
la que se ejerce el acoso laboral.

Acoso Discriminatorio:

Esta clase se debe diferenciar de un acoso laboral tipico, por el hecho de inspirarse en
motivos de discriminacion. Como ya se indico anteriormente, puede presentarse porque
la persona acosada es considerada distinta al resto del grupo por ciertas condiciones
como su sexo, edad, discapacidad, condicion seropositiva, circunstancias familiares,
orientacién 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 violacién a sus derechos humanos que puede
afectar su personalidad y mermar sus aspiraciones y crecimiento personal y profesional.




C. Hostigamiento y acoso psicolégico. Dinamica del proceso en el
contexto laboral

(O8]
(O8]

Hasta la fecha, la forma mas habitual de explicar el fenémeno del
hostigamiento/acoso hasido a través de un proceso que comienza a desarrollarse
de un modo insidioso y que pronto alcanza tal magnitud que resulta dificil el
retorno al estado anterior, coincidiendo la mayoria de los autores especializados
en la materia en sefalar cuatro fases en el proceso propio de las situaciones de
acoso psicologico en el contexto laboral (Barén, 2003; Gonzdlez de Rivera, 2006;
Leymann, 1990; Peldez, 2004; Pérez-Bilbao et al, 2001; PiAuel, 2001, 2003;
Rodriguez-Lopez, 2004).

A continuacién son descritas dichas fases:

Fase de conflicto

El origen del acoso psicoldgico suele hallarse en algin conflicto interpersonal que, lejos de
ser resuelto, se vuelve crénico, no teniendo porqué tratarse de un incidente grave desde
el punto de vista objetivo, tan soélo tiene que serlo desde el punto de vista del acosador
(Rodriguez-Lopez, 2004); y tal y como se ha explicado anteriormente, en cualquier
centro laboral la existencia de conflictos resulta algo esperable e inevitable, he ahi lo
importante de esta primera fase. Por lo tanto, las razones pueden ser variadas, pudiendo
deberse a cuestiones relacionadas con el propio centro de trabajo, o bien con problemas
de orden interpersonal, pero lo habitual es que los comportamientos, las actitudes, las
formas de relacién, los estilos de vida de las y los trabajadores sean distintos, e incluso
incompatibles, en variadas ocasiones; tal diversidad suele ser una fuente segura de
diferencias y tensiones. Cuando no se produce la resolucion satisfactoria de un conflicto
de este tipo puede comenzar un proceso de cronificacion, dando paso a la segunda fase.
Por Ultimo, debe sefialarse respecto a esta fase que no constituye propiamente una
situacion de acoso y su duracion suele ser breve (Pérez-Bilbao et al., 2001).
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Fase de estigmatizacion

Esta fase esta caracterizada por comportamientos agresivos y por la manifestacion de
ataques psicolégicos que ponen en marcha una dinamica de acoso propiamente dicha.
Mas alla de una simple disputa personal de caracter puntual, la fase de acoso, es decir la
fase de estigmatizacion, comienza con la adopcion, por una de las partes del conflicto,
de las distintas modalidades de comportamiento acosador descritas anteriormente
sobre la persona acosada. Lo que en un principio pudo comenzar como un conflicto,
probablemente irrelevante, entre dos personas, puede llegar a adoptar la forma de un
conflicto de varias, e incluso muchas personas contra una, con la adopciéon de conductas
hostigadoras grupales sutiles y complejas. La prolongacién de esta fase suele deberse
normalmente a actitudes y conductas de evitacién o de negacion de la realidad por
parte de la y del trabajador, otros compafieros no participantes en el acoso, sindicato y
representantes de las y los trabajadores.

Fase de intervencion desde la institucion

Lo logico, dada ya la magnitud del problema, es que en esta fase se tome conciencia
de la situacién que se esta viviendo y se adopten un conjunto de medidas dirigidas a
paliar y resolver los acontecimientos por parte de la institucion. Normalmente tales
medidas suelen ser, y asi ha de ser, adoptadas por alguno de los escalones superiores
en la jerarquia. El tipo de medidas a adoptar variara en funcion de los hechos concretos,
las circunstancias de la victima y la parte acosadora, el tipo de institucién, la legislacion
vigente y el estilo de direccion. Dentro de las medidas que frecuentemente se toman,
y son posibles de observar, hay un intervalo que va desde las bajas médicas sucesivas,
que conllevan el alargamiento o el aplazamiento del conflicto, hasta el despido de la/el
trabajador afectado.




D. Factores que fomentan el hostigamiento y el acoso laboral

Toda forma de violencia particularmente aquella dirigida contra las mujeres
se sostiene en las relaciones desiguales de poder entre la persona hostigadora
0 acosadoray la persona acosada. En ese sentido, el hostigamiento y acoso laboral
son expresiones de abuso de poder y dominio.

Al mismo tiempo, no cabe duda que el entorno es un elemento basico en el desarrollo o en
la resolucion del hostigamiento y del acoso laboral; es decir, la cultura organizacional es un
factor determinante para detonar situaciones constitutivas de hostigamiento/acoso laboral.

Lo anterior quiere decir que el riesgo o posibilidad de aparicién de conductas de hostigamiento/
acoso laboral es mas frecuente en instituciones donde no existen adecuados ambientes
laborales, sin comunicacion fluida, frecuente y abierta y donde no existen practicas adecuadas
para enfrentar y resolver los conflictos que se dan en todo tipo de relaciéon humana.

Respecto alo anterior, las personas que se encuentran en el entorno también pueden jugar un
rol determinante en el fomento del hostigamiento/acoso laboral. Asi por ejemplo, compafieras
y compafieros de trabajo pueden convertirse en “complices”, ya sea de una manera directa
o indirecta, y pueden magnificar las consecuencias de la conducta acosadora, ya sea
permitiendo, fomentando, participando o “dejando hacer” dichos comportamientos. La
participacion indirecta del resto de compaferas y compafieros ocurre cuando los comentarios
de la persona acosadora acerca de quien es acosado o acosada son celebrados con risas de
manera colectiva.

Como ya se menciond, no es posible tipificar el acoso laboral de una
sola forma, puesto que sus manifestaciones dependeran de la imaginacion
de la persona agresora y de las circunstancias del entorno. Pero algunas de las
conductas mas recurrentes que, ejecutadas de forma sistematica y prolongada y
a veces en conjunto o combinadas, se pueden considerar como hostigamiento y
acoso laboral son las siguientes:
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E. Conductas recurrentes del hostigamiento y acoso laboral

Descrédito de la victima por parte de companeros/as de trabajo

e Murmurar o calumniarla;

e Lanzar rumores sobre ella;

«  Ridiculizarla o reirse de ella;

e Intentar que parezca como enferma mental;

» Intentar que se someta a un examen psiquiatrico;

«  Burlarse de sus dolencias o minusvalia;

« Imitar las maneras, la voz y gestos de la victima para ridiculizarla;

«  Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas;

e Burlarse de su vida privada o utilizar contra ella el sarcasmo o la parodia;

»  Reirse de sus origenes;

«  Emitir mensajes represivos u ofensivos, ya sea verbalmente, por escrito, por correo
electronico, etc;

«  Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada;

«  Cuestionar y desautorizar las decisiones de la victima;

» Injuriarla en términos obscenos y degradantes;

«  Dirigirle miradas de desprecio;

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

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

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

« Impedirle a la persona su relacién con el exterior, asi como su interaccion con
personas usuarias;

»  Negacion del saludo;

«  Maltratarla verbalmente en publico;

e Aplicaciones injustificadas o desproporcionadas de medidas disciplinarias,
reducciones continuas de salarios y otras formas de amonestaciones injustificadas;

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

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

« Instigacibnaqueotros trabajadoresy trabajadoras emulenalapersonahostigadora
o perpetradora del maltrato;

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

«  Negacion para asignarle alguna tarea;

« Asignacion de tareas imposibles o inUtiles que le impidan realizar tareas
importantes;

«  Asignacion de tareas degradantes, humillantes o repetitivas;

«  Asignacion de mayor cantidad de trabajo del que puede realizar;

e Mantener a la victima en una situacién de ambigtiedad o confusién de roles: no
informandole determinados aspectos del trabajo, métodos a desarrollar cantidad
y calidad del trabajo a realizar;

e Minimizar los logros y acentuar la importancia de los errores de la persona;

e Darle tareas muy inferiores a sus competencias;

«  Darle tareas muy superiores a sus competencias;

e Demostrar su “incompetencia’;

«  Prohibirle ingresar a determinadas areas o utilizar ciertas herramientas o equipo.

(O8]
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De acuerdo a Marie-France Hirigoyen, una de las maximas exponentes sobre
maltrato psicoldgico, cualquiera que sea la definicion que se prefiera adoptar, el
hostigamiento y el acoso laboral son una violencia en pequefas 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 sf pierde una
parte de si misma, regresando a su casa humillada y con desgaste emocional, de
lo que resulta muy dificil recuperarse.
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F. La delimitacion conceptual del hostigamiento y acoso laboral
desde la psicologia

El punto de partida de este epigrafe lo constituye la pregunta recurrente cuando nos acercamos
al fendbmeno del hostigamiento y acoso laboral: ;Es posible decir que todo conflicto personal
constituye hostigamiento y acoso? La respuesta ha de ser necesariamente negativa. Existen
determinadas categorias de conflictos personales que no constituyen hostigamiento psicolégico.

Asi, el primer grupo engloba los conflictos que no presentan consecuencias psicologicas y
comprende los desacuerdos en el trabajo como, por ejemplo, las desavenencias en la manera
de realizar las tareas; la mala gestion del personal, como por ejemplo, érdenes equivocadas e
incluso ilegales, y los arrebatos transitorios, como un mal momento, perder los papeles, etc.

El segundo grupo, que incluye los conflictos que presentan consecuencias
psicolégicas, se subdivide en tres categorias. La primera categoria comprende
los conflictos que presentan consecuencias destructoras pero no necesariamente
malintencionadas: el estrés, entendido como agotamiento psicofisico causado por
las condiciones de trabajo; la ansiedad neurdtica, tipica de personas que presentan
una personalidad agresiva; las causadas por la/el jefe tirano, es decir, aquel que
adopta 6rdenes abusivas o intolerantes; las causadas por la/el jefe paranoico, aquel
que no admite mas verdad que la propia, y las causadas por las personalidades
obsesivas, que tienden a dominar las conductas de los demas.

En la segunda categoria se incluyen los conflictos que causan consecuencias destructoras
inconscientemente malintencionadas: las causadas por el erotbmano, que convierte a un ser
amado en objeto de acoso; las causadas por los obedientes, que siguen acriticamente 6rdenes
destructivas sin pararse a pensar el dafio que pueden causar, y las causadas por narcisistas,
que preocupados por su ego pisan a los demas.

Y en la dltima categoria se encuentran los conflictos de los que derivan consecuencias
destructoras conscientemente malintencionadas: las causadas por las y los perversos
narcisistas, es decir, aquellos que consideran a los demas como un rival frente a su poder al
que deben destruir.

Solo las conductas llevadas a cabo por las y los perversos narcisistas se califican
psicologicamente como hostigamiento y acoso laboral y se desarrollan a través de cinco tipos
basicos de actividades.



El primer tipo comprende las actividades de hostigamiento y acoso para reducir las
posibilidades de la victima de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio
acosador.! El segundo tipo incluye las actividades de hostigamiento y acoso para evitar que
la victima tenga la posibilidad de mantener contactos sociales.2 El tercer tipo engloba las
actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su reputacién
personal o laboral.?

En el cuarto tipo se encuentran las actividades de hostigamiento y acoso dirigidas a reducir
la ocupacioén de la victima y su empleabilidad mediante la desacreditacion profesional

Y, en el Gltimo tipo, estan las actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de
la victima.s La configuracion psicoldgica del acoso laboral, ademas de exigir al menos uno de
los tipos basicos de actividades sefialadas, presupone también que se cumplan los requisitos
enumerados a continuacion:

1En este grupo de actividades acosadoras se incluyen las siguientes conductas: el jefe o acosador no
permite la posibilidad de comunicarse a la victima; se le interrumpe continuamente cuando habla; se
le impide expresarse; es objeto de avasallamiento, gritos o insultos en voz alta; se producen ataques
verbales criticando trabajos realizados; se producen criticas hacia su vida privada; se aterroriza a la
victima con llamadas telefénicas; se le amenaza verbalmente; se le amenaza por escrito; se le rechaza el
contacto conla victima (evitando el contacto visual, mediante gestos de rechazo, desdén o menosprecio,
etc...); se ignora su presencia, por ejemplo dirigiéndose exclusivamente a terceros (como si no le vieran
0 no existiera)... etc.

2 En esta categoria se enmarcan comportamientos como: no se habla nunca con la victima; no se le deja
que se dirija a uno; se le asigna a un puesto de trabajo que le aisla de sus companeros; se prohibe a sus
compafieros/as hablar con la victima, y se niega la presencia fisica de la victima.

3 Pueden describirse los siguientes: se maldice, se “echan pestes” a la victima, o se le calumnia, se
hacen correr rumores sobre la victima orquestados por el acosador o por el grupo de acosadores; se
hace mofa, burla, o se ridiculiza a la victima; se le atribuye la condicion de enferma mental o de tener
problemas psicologicos; se le intenta forzar a realizar un examen o diagnéstico psiquiatrico, se inventa
una supuesta enfermedad de la victima, se imita sus gestos, su postura, su voz, su comportamiento
0 su talante con vistas a ridiculizarlos; se le pone apodo, llamandole por ellos, se atacan sus creencias
politicas o religiosas; se hace burla de su vida privada, se hace burla de sus origenes o de su nacionalidad;
se le obliga a realizar un trabajo o tareas humillantes, se monitoriza, anota, registra y consigna el trabajo
de la victima en términos malintencionados y desigual, se cuestiona o contesta las decisiones tomadas
por la victima; se le injuria en términos obscenos o degradantes; se le acosa sexualmente a la victima
con gestos o proposiciones... etc

4 Se consideran como tales las siguientes conductas: no se asigna a la victima trabajo alguno; se le priva
de cualquier ocupacién, y se vela para que no pueda encontrar tarea alguna por si misma; se le asignan
tareas totalmente inUtiles y/o absurdas; se le dan tareas muy inferiores a su capacidad o competeneia
profesional; se le obliga a ejecutar trabajos humillantes; se le exige una experiencia superior & las
competencias que posee con vistas a desacreditarla...etc.

5 En las cuales se incluyen: se le obliga a realizar trabajos peligrosos |0 especialmente nocivos para la
salud; se le amenaza fisicamente; se agrede fisicamente a la victima ya sea gravemente/o no; se le
ocasionan voluntariamente gastos con intencién de perjudicarla; sefocasionan desperfectos en sd
puesto de trabajo o en su domicilio; se arremete sexualmente contra la victima.
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a) El hostigamiento y el acoso laboral se caracterizan por la repeticién, es decir,
por la existencia de un proceso sistematico de conductas que se manifiesta
bajo las notas de duracién y frecuencia.

La duracion minima exigida para que una conducta sea considerada hostigamiento y acoso es
de seis meses, mientras la frecuencia minima es de al menos una vez a la semana. En otros
términos, serfa acoso laboral la exposicion de la victima a comportamientos caracteristicos al
menos una vez a la semana durante un periodo minimo de seis meses.

Esta exigencia se justifica porque desde la perspectiva psicologica el acoso laboral se
desarrolla en cuatro fases. La primera, denominada fase de conflicto, en la que la existencia
del conflicto aparece como algo comun en la vida de la relacion laboral. La segunda, titulada
fase de estigmatizacion, en la que la/el acosador adopta una de las distintas modalidades de
comportamiento hostigador. La tercera, llamada fase de intervencion desde la institucion, en
la que son tomadas las medidas para la resolucion del conflicto. La Ultima, que se conoce como
fase de marginacion o exclusion de la vida laboral, en la que la/el trabajador compatibiliza su
trabajo con largas temporadas de baja o queda excluido definitivamente del mundo laboral,
sumido en un proceso de incapacidad.

Porello, en el seno de lainstitucién se observan otras especies de tensiones laborales subjetivas
gue no constituyen hostigamiento y acoso al manifestarse bajo la forma de conflictos
pasajeros, que responden a reacciones impulsivas pero no malintencionadas, o sea, se trata
de conductas aisladas de tension laboral que, al no formar parte de un plan sistematico para
la destruccién de la victima, no pueden calificarse como hostigadoras.

Dicho de otra manera, lo que en clave psicologica distingue las conductas de acoso laboral
de las demas especies de tensiones laborales subjetivas es la frecuencia y duraciéon de los
ataques a la victima, es decir, la persistencia y continuidad de la situacion de tensién a que se
somete al trabajador/a afectada.

b) La finalidad es otra nota distintiva entre el hostigamiento psicolégico y las
demas especies de tensiones laborales subijetivas. La finalidad de estas Ultimas
es conseguir un mayor aprovechamiento de la mano de obra, lo que se concreta
en la adopcion de condiciones de trabajo mas favorables a los intereses
institucionales, en detrimento de los intereses del trabajador/a, mientras
que con el hostigamiento y el acoso, el acosador pretende la aniquilacién del
hostigado/a.




Bajo la perspectiva psicolédgica, la finalidad de las conductas acosadoras es la destruccion del
hostigado/a, a través de su degradacion psicoldgica. El hostigador /a identifica a la victima
con un rival, o sea, con una persona que pone en peligro su poder en el ambiente laboral, lo
que puede derivar de la aparicién de un ambiente de extrema competitividad en el que el
acosador /a aprovecha la situacion organizativa de la institucion para canalizar sus impulsos
y tendencias psicopaticas.

Asi pues, desde la perspectiva psicologica, el hostigamiento y el acoso aparecen como
consecuencia de trastornos psiquicos del hostigador, que identifica a la victima con un rival y
la persigue con la intencion de obtener su destruccion.

Como consecuencia del hostigamiento y acoso psicologico, el hostigado desarrolla una serie
de problemas psiquicos y fisicos cuyo origen esta en el periddico proceso de destruccién a que
el hostigador somete a la victima.

En el trabajo, dichos efectos producen una serie de bajas laborales que son utilizadas por el
hostigador como argumentos para denigrar el honor profesional de la victima y hacer que ella
cese en la institucion, voluntariamente o sumida en una grave enfermedad.

c) Otra distincion entre el hostigamiento y el acoso laboral y las demds
especies de tensiones laborales subjetivas radica en las consecuencias de
las conductas acosadoras, es decir, en los bienes juridicos lesionados. En el
Ultimo caso quedan afectados los derechos ordinarios sobre lugar, tiempo y
contraprestacion del trabajo realizado, mientras el hostigamiento y el acoso
laboral afecta al derecho a la dignidad y a la integridad moral de la victima.

En una primera aproximacion y desde la psicologia, el acoso y hostigamiento laboral en
el trabajo constituyen una modalidad especifica de agresion psicolégica que presenta
consecuencias destructoras malintencionadas, manifestadas de forma reiterada y constante,
y ejercida por quien, desde una posicion juridica o social dominante, se considera amenazado
en ella por la victima de su agresién, cuya destruccién pretende con la finalidad de mantenerse
o reforzar su posicién de dominio.
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[.3 LA DELIMITACION CONCEPTUAL
DEL HOSTIGAMIENTO Y EL ACOSO EN EL TRABAJO
DESDE LA PERSPECTIVA JURIDICA

En este sentido, la inexigencia de un periodo de tiempo determinado acentta
que sea elemento necesario parala existencia del acoso y hostigamiento, el caracter
sistematico de las conductas, es decir, la repeticién de los comportamientos
hostigadores en un periodo de tiempo que sélo puede ser determinado en
cada caso concreto, teniendo en cuenta la frecuencia y la intensidad de dichos
comportamientos. Se evita, de esta manera, que una simple tension laboral pueda
ser caracterizada como hostigamiento y acoso laboral.

El ideal, de conformidad con el concepto de la Ley, es que el planteamiento judicial de
los episodios del hostigamiento y acoso laboral se vincule a la produccion de los hechos
reprobados y sancionados, consistentes en la creacion de un entorno laboral hostil, porque
ello siempre provoca un dafio moral a la victima.

Dicho planteamiento permite una prevencion mas efectiva del hostigamiento laboral, asi como
la reduccion de estos riesgos psicosociales, ya que no se tutela sélo los comportamientos de
los que se derivan dafios efectivos, sino también los que, sin causar perjuicio a la salud de
la victima, afectasen a la armonia del ambiente laboral.

Conviene destacar que lo que pretenden las distintas disposiciones juridicas, es prevenir
el hostigamiento y acoso laboral, asi como evitar que la personalidad de la persona sea
efectivamente afectada. En la medida en que se tutela, ademas del dafo efectivo, el potencial,
derivado de la creacién de un ambiente de trabajo inadecuado al desarrollo de la actividad
laboral, se impide que los bienes juridicos que componen la personalidad del trabajador/a
sean efectivamente lesionados, lo que hace mas eficaz la tutela de dichos bienes, convirtiendo
la tutela preventiva en un importante instrumento de proteccién del ambiente de trabajo y de
la personalidad de la victima.

La relativizacién del animis specialis pone de relieve en la delimitacion conceptual del
hostigamiento y acoso laboral la consecuencia (efectos) del comportamiento acosador.

Pero los efectos a los que alude la Ley no se confunden con los efectos enunciados/por el
concepto psicologico, ya que en la caracterizacién del hostigamiento y acoso en el'trabajo
las normas en materia de violencia, atienden prioritariamente a la creacion de un/ambiente
laboral hostil.
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Sin embargo, dicho concepto merece ser criticado en dos aspectos. En primero lugar, porque
condiciona la existencia de acoso laboral a una relacion de los comportamientos hostigadores
con una condicién personal de la victima. En segundo lugar, por cuanto vincula la existencia
de hostigamiento en el trabajo a la manifestacion del caracter no deseado de las conductas
acosadoras.

La ley ignora que hay casos de comportamientos acosadores que no mantienen ninguna
relacion con las condiciones personales de la victima, porque lo que pretende el hostigador/a
es eliminar un trabajador/a molesta o innecesaria evitando el costo de su despido, haciendo
que la victima abandone la institucion.

En otras palabras, no siempre el sustrato (motivo) del hostigamiento son las convicciones,
la discapacidad, la edad, la orientacion sexual o el sexo de la persona. El propio hostigador/a
puede actuar ajeno a las condiciones personales de la victima, con la Unica finalidad de tornar
insoportable el ambiente en el que se desarrolla la prestacion laboral, creando un entorno
laboral hostil.

En cuanto al elemento subjetivo, la introduccién en la definicion del (no) consentimiento de
la victima hace pensar que, a los efectos de la Ley, los comportamientos relacionados con las
causas prohibidas de discriminacion con el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad
de la o del trabajador y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo son licitos si la victima no dice no, exigiéndose expresamente el no consentimiento,
que es redundante respecto a la ofensividad, ya que la consumacion del ilicito se verifica con
el acto en sf mismo ofensivo y no con la negativa de la victima.

El hostigamiento/acoso en el trabajo se caracteriza como una tension
laboral subjetiva, por cuanto nace de las relaciones personales que tienen lugar
en el trabajo. Sin embargo, es posible observar también determinadas tensiones
laborales que no son subjetivas, ya que no nacen de los conflictos entre la jefa o
jefe y trabajador/a ni tampoco de conflictos entre compaferos de trabajo, sino
que derivan de las condiciones del ambiente de trabajo o de la propia actividad
laboral.

Se concluye entonces, que si bien el “acoso laboral”, no se encuentra contemplado en la
normatividad interna mexicana, no significa que no exista y no deba ser sancionado, ya que
afecta derechos humanos, juridicamente tutelados como es la libertad de trabajo, contenida
en el articulo 5°, constitucional y las garantfas de igualdad y no discriminacion, contempladas
en el articulo 1° de la carta magna y cita el criterio titulado: “Dignidad Humana”, el orden
juridico mexicano la reconoce como condicion y base de los demas derechos fundamentales.



[.4 CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES
EN CASOS DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL
Y/O LABORAL

Son agravantes en los casos de hostigamiento y acoso sexual y/o a tomar en

cuenta durante la investigacion y sancion los siguientes que:

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

e Elhostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se produzca durante un proceso de
seleccién o promocién para un puesto.

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

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

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

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

«  Laquejahaya sido interpuesta por mas de una persona que sufrié hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral de forma simultanea por la o el mismo presunto agresor.
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I.5 EL HOSTIGAMIENTO Y
EL ACOSO SEXUAL Y/O LABORAL COMO RIESGO
LABORAL

El' hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral, suponen una actuacion pluri-ofensiva, es decir,
vulnera o puede vulnerar a la vez varios derechos fundamentales; a saber: el derecho a la no
discriminacion por razéon de sexo, el derecho a la intimidad, el derecho a la dignidad, el derecho
a la libertad sexual y también, ;por qué no?, el derecho a la salud.

Las Reglas de Organizacion y Funcionamiento del Comité para la
Prevenciéon y Atenciéon del Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral,
sefialan que contaminan el entorno laboral y puede tener un efecto devastador
sobre la salud, la confianza, la moral y el rendimiento de las personas que lo
padecen. La ansiedad y el estrés que produce el hostigamiento y el acoso,
normalmente hacen que las personas que lo padecen pidan bajas por enfermedad,
sean menos eficaces en el trabajo o dejen su empleo para buscar otro; ya que el
hostigamiento y el acoso constituyen un riesgo para la salud y la seguridad, las y
los servidores publicos tenemos la obligacién de tomar medidas para reducir al
minimo ese riesgo, al igual que hacen con otros peligros.

En definitiva, y a pesar de que, lamentablemente, la cuestion no ha sido objeto
de una elaboracién doctrinal en profundidad, podemos afirmar con rotundidad
que:

e Las consecuencias derivadas del hostigamiento y el acoso suponen un riesgo
para la salud de las y los trabajadores que lo sufren y, en general, para la
seguridad en el trabajo;

e Las y los trabajadores tienen derecho a desarrollar su trabajo en un ambiente
exento de hostigamiento y acoso laboral;

«  Losservidores y las servidoras publicas tenemos la obligacion de establecer los
medios y medidas de prevencion y proteccion;

»  Laadopcién de medidas de prevencion puede liberar o minorar la responsabilidad
del funcionariado en caso de producirse alguna conducta de hostigamiento y
acoso en la institucion.
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La calificacion de las agresiones fisicas o psiquicas a la trabajadora o el trabajador victima del
hostigamiento y el acoso como accidente laboral, permite, ademas, en caso de incumplimiento
de las medidas de seguridad e higiene en el trabajo, que se pueda solicitar el cumplimiento de
prestaciones por falta de medidas de seguridad, que en este caso se concretaria con una falta
de politica de prevencion idonea.

Detalmodoque, elestrésy elhostigamientoy elacosolaboral, se encuentran estrechamente
vinculados para dar paso a un peligroso ciclo sin salida: estrés como factor de riesgo que
favorece la aparicion del hostigamiento/acoso laboral y éste a la vez, como fenémeno que
provoca sindrome de estrés en la persona que lo padece.

Es innegable la influencia del estrés en el inicio o agravamiento de diversas
enfermedades. El estrés prolongado afecta la capacidad de recuperacion del
organismo, de modo que aumenta la vulnerabilidad a los agentes patégenos,

lo que a la vez favorece la aparicion de distintas enfermedades. Por su parte,
Elisa Boberg, técnica en prevencion de riesgos, estima los siguientes dafos
fisiologicos a causa del estrés:

«  Latensién emocional aumenta el riesgo de infarto miocardio;

«  Subidas bruscas de tension, con riesgo de accidente vascular;

e Agravamiento de la diabetes;

»  Reduce la produccién de andrégenos y estrogenos, asi como el interés sexual;

* Inhibe el sistema inmune, lo que puede propiciar el desarrollo de enfermedades
como el cancer;

e Estimula comportamientos poco saludables, como la adiccion al tabaco o al
alcohol, la anorexia, entre otros;

«  Los efectos psicologicos tienen que ver con lairritabilidad, ansiedad, hipervigilancia,
suenos repetitivos e insomnio.




Por loregular, las personas sometidas a hostigamiento/acoso sexual y/o laboral se sienten
confundidas y a la vez, culpables por los ataques a que son sometidas; prefieren callar porque
asumen que nadie mas les creera o bien por el mismo sentimiento de culpabilidad, y ahi es
precisamente donde se identifica el origen del estrés.

En el lugar de trabajo, el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral contamina y merma el
derecho de las personas a realizar sus labores en condiciones éptimas, lo que genera fobia
al trabajo, pudiendo dar paso a grandes pérdidas econdémicas. En el caso particular de la
administracion publica, los efectos pueden llegar a trascender incluso a la poblacion meta que
se busca atender o beneficiar con los distintos servicios que se proveen.

A nivel normativo, es indiscutible que los efectos del hostigamiento/acoso sexual y/o laboral
pueden tener un caracter pluriofensivo de derechos fundamentales de las personas que lo
sufren.

Generalmente, las personas agresoras atentan contra derechos como la integridad
fisica y psiquica, el derecho a la honra y a la vida privada.

Si el hostigamiento/acoso laboral conlleva conductas constitutivas de hostigamiento/
acoso sexual y/o laboral se configura también una violacién a la libertad sexual de la
persona; y si el acoso esta inspirado en motivos de discriminacién como en el caso de la
discriminacion de género, por orientacion sexual o afiliacion sindical también se atenta
contra el Principio de Igualdad y No Discriminacion.

Indudablemente estas conductas infringen disposiciones constitucionales y legales relativas
a derechos humanos; sin embargo y pese a las graves repercusiones que el hostigamiento/
acoso laboral puede acarrear, no es un fenémeno que se encuentre regulado.
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[.6 LOS BIENES JURIDICOS PROTEGIDOS
FRENTE AL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO LABORAL

En este aspecto, se torna imprescindible determinar el concepto de dignidad
y en qué circunstancias las conductas hostigadoras o acosadoras violan dicho
bien juridico, el concepto de discriminacién y si los comportamientos acosadores
siempre son discriminatorios, el concepto de integridad y las hipdtesis en que
las conductas acosadoras violan la integridad fisica y moral del trabajador/a, asf
como los demas bienes juridicos que pueden verse afectados por los actos de
acoso laboral, para, por fin, determinar si se trata de un ilicito pluriofensivo.

A. La dignidad de la persona

Determinar el contenido y concepto de la dignidad es uno de los problemas juridicos mas
importantes de la actualidad, ya que se trata de un concepto juridico indeterminado, que
asume al mismo tiempo la naturaleza de valor, principio y derecho.

La dignidad es una calidad inherente al ser humano y su proteccion constituye una de las
permanentes metas de la humanidad y del Estado de Derecho, de lo que deriva que su nocion
es anterior a su reconocimiento en el ambito del derecho positivo.

Enla antigliedad clasica, la dignidad de la persona mantenia relacién con la posicion social que
la persona ocupaba y con el grado de reconocimiento y aceptacion por parte de los demas
miembros de la comunidad, de manera que era posible decir que existian personas mas dignas
que otras.

Por otra parte, segln los estoicos, la dignidad era considerada como una calidad inherente al
ser humano, que le distinguia de los demas seres vivos, en el sentido de que todos los seres
humanos tenfan la misma dignidad. Por ello, dicho valor se caracterizaba como una nocién
intimamente relacionada con la libertad personal de cada individuo, asi como con la idea de
que todos los seres humanos son iguales en dignidad.

En el ambito del pensamiento iusnaturalista del siglo XVII y XVIII, la idea de dignidad tiene
como punto de partida la nocién de autonomia ética del ser humano, es decir, la facultad de
determinar a si mismo, no pudiendo el individuo ser tratado ni por.los demas ni por el mismo
como objeto. Es determinante en el dambito de dicho pensamiento.la concepcion Kantiana,
segln la cual el ser humano no existe como un instrumento para el uso arbitrario de una
determinada voluntad, sino como un fin en si mismo.
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Es la concepcion Kantiana la que permanece actualmente y representa en el ambito juridico
una garantia que prohibe la disponibilidad de la persona tanto en relacién con el poder del
Estado como en relacion con el poder social. Asi pues, la dignidad de la persona es el valor que
sirve de presupuesto para que el Estado y los demas miembros de la comunidad respeten los
derechos de las personas, en virtud solo de su condicién humana.

La dignidad como valor debe ser entendida como el nucleo intangible del ser humano, es
decir, como el valor inherente al ser humano que hace que él sea respetado por los demas
simplemente por el hecho de tener razén y consciencia, pudiendo determinar su vida y a si
mismo segun su proyecto espiritual, moral, histérico y cultural.

En el momento en que dicho valor es recepcionado por el orden juridico constitucional asume
la naturaleza juridica de principio y de norma que desempefia tres funciones. En primer lugar,
funciona como un criterio que sirve para evaluar la legitimidad sustancial de un determinado
ordenamiento constitucional. En segundo, desempefa la funcién de criterio integrador y
hermenéutico. En tercero, sirve como limite a la restriccion de los derechos fundamentales, vy,
por Ultimo, limita al poder del estado.

En cuanto a la primera funcion, la de elemento evaluador de la legitimidad sustancial de un
determinado ordenamiento constitucional, la dignidad de la persona sirve como principio
orientador de la Constitucion Mexicana. Por ende, el contenido de los derechos reconocidos
en la Norma Fundamental debe de alguna manera ser reconducido al valor dignidad, puesto
que los derechos constitucionales se remontan a la idea de protecciéon y desarrollo de la
persona, como se corrobora en el articulo Primero Constitucional.

Segln afirma Ferndndez, la dignidad ya sea como valor o como principio es el fundamento
ético o axiologico de los derechos constitucionales, es decir, el punto de partida en la tarea de
determinar las exigencias consideradas imprescindibles para el ser humano, razén por la cual
la dignidad de la persona se caracteriza como un concepto abierto que comporta la remision
a todos los derechos fundamentales.

Asi pues, constituye presupuesto esencial para el respeto de la dignidad de
la persona la garantia de una igualdad real entre los seres humanos, que, por ello,
no pueden ser sometidos a un trato discriminatorio o arbitrario.




En esta misma linea, se encuentra la tutela de la intimidad, pues la dignidad de la persona
en relacion con este derecho implica la existencia de un ambito propio y reservado frente a
la actuacion y conocimiento de los demas, indispensables al mantenimiento de una minima
calidad de vida.
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La ubicacion constitucional del principio analizado hace de la dignidad de la persona un
importante elemento integrador y hermenéutico no sélo de los derechos reconocidos en la
Constitucion, sino también del orden juridico en la medida en que desempefa la funcion de
parametro a la hora de dirimir las controversias nacidas tanto de la aplicacién de las normas
constitucionales como de las normas federales, como la Ley General de Acceso a las Mujeres
a una Vida libre de Violencia.

Respecto a lo anterior, el articulo 149 Ter, del Cédigo Penal Federal, Titulo Tercero
Bis Delitos contra la Dignidad de las Personas Capitulo Unico Discriminacion,
mandata lo siguiente: “Se aplicara sancion de uno a tres afos de prision o de ciento
cincuenta a trescientos dias de trabajo a favor de la comunidad y hasta doscientos
dias multa al que por razones de origen o pertenencia étnica o nacional, raza, color
de piel, lengua, género, sexo, preferencia sexual, edad, estado civil, origen nacional o
social, condicién social o econémica, condicion de salud, embarazo, opiniones politicas
o de cualquier otra indole atente contra la dignidad humana o anule o menoscabe los
derechos vy libertades de las personas mediante la realizacion de cualquiera de las
siguientes conductas:

I.  Niegue a una persona un servicio o una prestacién a la que tenga derecho;

Il. Niegue orestrinja derechos laborales, principalmente por razén de género
o embarazo; o limite un servicio de salud, principalmente a la mujer en
relacion con el embarazo; o

lll. Niegue o restrinja derechos educativos.

Al servidor publico que, por las razones previstas en el primer parrafo de este articulo,
niegue o retarde a una persona un tramite, servicio o prestacion a que tenga derecho
se le aumentara en una mitad la pena prevista en el primer parrafo del presente
articulo, y ademas se le impondra destitucion e inhabilitacion para el desempefo de
cualquier cargo, empleo o comision publicos, por el mismo lapso de la privacion de la
libertad impuesta.

=
=
o
e
(2]
—
o
Y
>~
=
=
=
5]
%]
o
%)
o
O
<
o)
>~
o
et
ol
s
(2]
o0
]
1)
o
g,
o)
-
)
o]
[=)
]
et
<
>~
=)
[=
)
>
)
=
(=W
(2]
—
(2]
(W
£
o
&)
o
=
o
=
(=W




©
=
o
0
(2
—
o
NS
>~
=
=
=
5]
%0]
o
(%]
o
&]
<
o)
Pl
O
=
e
=
(2]
o0
=
(%]
o
L,
o)
=
()
o
(=)
(]
et
<
>~
=
c
]
>
]
=
(=W
(2]
—
2]
=}
S
o
O
©)
=
o
=
(=W

)]
N

Por su parte el mismo Codigo Federal, hace alusién en el articulo 30, fraccion VI, lo “La
declaracion que restablezca la dignidad y reputacién de la victima, a través de medios
electrénicos o escritos.”

El principio de la dignidad de la persona funciona también como un limite
a la restriccion de los derechos fundamentales que no representan facultades
ilimitadas. Por el contrario, se presentan como derechos que en el caso concreto
pueden ser limitados siempre que sea respetado su nucleo basico, la dignidad de
la persona.

Dicho bien juridico ha de permanecer inalterado cualquiera que sea la situacion en que la
persona se encuentre, constituyendo un minimum invulnerable que debe ser asegurado
por todos los marcos juridicos, de modo que, con independencia de las limitaciones que se
impongan, el disfrute de los derechos individuales no pueden conllevar menosprecio para la
estima que, en cuanto ser humano, merece la persona.

No es extrafa al ambito laboral la necesidad de limitar los derechos fundamentales del
trabajador/a frente al poder de direccion del funcionariado. En estos casos es imprescindible
que se guarde la consideracién debida a la dignidad humana del empleado o empleada, que
garantiza la proporcionalidad de las medidas institucionales adoptadas en el Programa de
Prevencion del Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral.

Otra funcion del principio de la dignidad de la persona es servir de limite al poder del Estado
y social. Este principio constituye una garantia negativa, que se manifiesta en la prohibicion
de disponibilidad del ser humano. No obstante, de dicho principio deriva también la necesidad
de conductas positivas cuya finalidad es hacer efectiva y proteger la dignidad de los seres
humanos. En estos casos, los sujetos pasivos de este contenido positivo del principio de la
dignidad de la persona son al mismo tiempo el Estado y el particular.

En cuanto al Estado dicha obligacién de caracter positivo nace de la necesidad de concretar
la férmula politica del Estado Social y Democratico de Derecho cuya realizacion presupone el
deber del estado de proteger y tutelar la dignidad de la persona contra las agresiones derivadas
no sélo de los poderes publicos, sino también de los otros particulares.



Mientras que respecto a la sujecion pasiva de los particulares la obligacion de garantizar la
dignidad deriva de la naturaleza igualitaria y de la idea de solidaridad que el principio hace
nacer entre las y los miembros de la comunidad humana, lo que conlleva la existencia de un
deber general de respeto por parte de todas y todos los miembros de la comunidad.

Esto significa que el principio de la dignidad de la persona vincula las relaciones entre
particulares, de tal suerte que cominmente aparece recogido en los ordenamientos juridicos
constitucionales como derecho subjetivo.

En lo que concierne al hostigamiento y el acoso, el derecho del/ la
trabajadora al respeto de la dignidad hace nacer para el servidor/servidora
publica la obligacién de conseguir un entorno laboral adecuado, es decir, un
entorno laboral que no sea humillante, degradante u ofensivo, adoptando para ello
todas las medidas preventivas y sancionadoras que sus facultades le permitan, a
fin de alcanzar un entorno productivo libre de violencia psicolégica.

Con ello, La ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida libre de
Violencia y el Cédigo Penal Federal pretenden dejar claro que las conductas
hostigadoras y acosadoras deben ser sancionadas, aunque de ellas no deriven un
dafio cierto para la salud del/la trabajadora afectada, porque los comportamientos
acosadores, al afectar la armonia del entorno laboral, ponen en peligro la dignidad
del /la trabajadora acosada y de las y los demas trabajadores que desarrollan su
actividad en un ambiente laboral inadecuado para la prestacion de la actividad
productiva.

Es obvio que se estd ante un derecho subjetivo de contenido variable. Pero esto no quiere decir
que sea imposible determinar una férmula genérica para describir lo que se debe entender por
derecho de la y del trabajador al respeto de su dignidad.

La dignidad del trabajador/a puede ser caracterizada genéricamente como el derecho del
empleado/a a ser respetada como profesional ante sus compaferos/as y ante sus jefas y
jefes, no pudiéndosele situar en una posicién en que por las circunstancias que se den en ella,
se provoque un descrédito en este aspecto.
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Dicho de otra manera, el derecho de la y del trabajador al respeto de su dignidad tiene como
finalidad prohibir las conductas intimidatorias, a través de las cuales se pretende el descrédito
de la persona, reduciéndola y limitandola, tanto en su capacidad profesional como en su esfera
personal, lo que sucede en las hipotesis en que la/el trabajador es victima de hostigamiento u
acoso en el ambiente de trabajo, puesto que las conductas acosadoras merman la capacidad
de autodeterminacion profesional del trabajador/a.

Existen conductas de hostigamiento y acoso susceptibles de ser considerada como contrarias
al derecho de la o del empleado a su dignidad en el trabajo cuando se observa un cambio en
el clima laboral, que dimana del hecho de que el servidor o servidora publica pasa a ejercer un
control sobre la actividad de la o del trabajador que no ejercia sobre ningln otro asalariado
de la institucion y sin que se justifican causas objetivas o subjetivas a estos efectos, lo que
convierte a la persona que padece el acoso laboral en instrumento o mecanismo de trabajo.

En otras palabras, se supone el dafno a la dignidad de la o el trabajador
siempre que las conductas acosadoras generen un ambiente laboral humillante o
degradante para la persona afectada. En tales circunstancias, aunque no haya
lesion efectiva a la integridad fisica o psiquica del ofendido, se verifica un
dano moral que deriva del peligro causado a la dignidad.

Conferir primacia a los efectos de las conductas acosadoras deja claro que la caracterizacion
del hostigamiento y del acoso en el trabajo no depende de la intencién del acosador, sino de
las consecuencias que derivan de dichas conductas.

Por ello, éstas pueden consistir tanto en un dafo efectivo a la salud del afectado, como en
un dafo potencial, que se materializa cuando, a pesar de no concretarse un dafo psico-
fisico para la salud la o del trabajador, se produce violacién de la dignidad, derivada de los
tratos degradantes a que ha sido sometida la victima y que afectan su desarrollo personal y
profesional.

Ademas, conviene considerar que la valoracién de la finalidad (intencion) del acosador no
es un elemento de facil constatacion empirica, siendo necesario presumir su existencia,
salvo prueba en contrario que demuestre la razonabilidad y proporcionalidad de la medida
persecutoria. Es decir, ante una situacion de persecucién laboral sistematica e injustificada,
desarrollada en el ambito laboral, debera entenderse, a priori, que las conductas acosadoras
tienen.la finalidad de dafiar la victima en su entorno laboral.



B. El principio de igualdad y no discriminacién

El principio de igualdad encuentra su fundamento en la Carta Magna en los articulos Primero
y Cuarto.

En ésta disposicion, laigualdad se constituye en uno de los valores superiores del ordenamiento
juridico, convirtiéndose en uno de los objetivos basicos que el sistema politico-juridico se
propone alcanzar y sirviendo como criterio interpretativo general de ese sistema y como
elemento de interpretacién para el entendimiento de las diversas concreciones del principio
de igualdad a lo largo del texto constitucional.

Se establece que los poderes publicos tienen el deber de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas. Se trata de
la igualdad material.

Establece también, la igualdad ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razobn de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social.

El principio de igualdad ante la ley, también conocido como igualdad formal, es un principio
heredado de los paises avanzados y tuvo por finalidad, en su origen, romper con un pasado
desigualitario de la sociedad estamental.

Hoy dia, la igualdad ante la ley es una consecuencia de la generalidad propia de la norma legal
que supone que todos deben ser sometidos igualmente al ordenamiento juridico y que todos
tienen igual derecho a recibir la proteccion de los derechos que ese ordenamiento reconoce.

Este principio no se confunde con el de igualdad en la aplicacion de la ley, segun el cual la ley
debe ser aplicada por los poderes publicos sin excepciones, sin consideraciones personales.

Enel Articulo Primero Constitucional se alude el principio de no discriminacion
que prohibe las desigualdades de trato injustificadas y arbitrarias que son contrarias
al principio de la dignidad humana, es decir, se prohiben las desigualdades cuya
injusticia o arbitrariedad se fundamentan en concretas razones especialmente
odiosas o rechazables que suponen la negacién de la propia igualdad entre los
hombres.
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Son injustificadas y arbitrarias, asi como irrazonables, las diferencias que se establecen entre
situaciones de hecho equiparables sin que haya una razoén suficiente. La existencia o no de la
razon suficiente que justifique la desigualdad factica debe ser verificada, incluso, teniendo en
cuenta el resultado final alcanzado con el trato diferenciado.

Porlo tanto, la relacion existente entre el principio de igualdad y la prohibicion de discriminacion
es una relacion de complementariedad y no de subordinacion. La prohibicién de discriminacion
puede operar por si misma, bastando con la constatacién de una situacion peyorativa, ligada
a uno de los factores especificos de discriminacion.

C. La prohibicién de discriminacion

La problematica del hostigamiento/acoso como una violacion al principio que prohibe
la discriminacion ha sido introducida en el ordenamiento juridico (Ley General de Acceso)
que caracteriza el hostigamiento/acoso como una causa de discriminacion, siempre que se
produzca un comportamiento no deseado relacionado con el origen racial o étnico que tenga
como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante u ofensivo.

Por ello, se concluye que el hostigamiento relacionado con el sexo incluye en
su ambito todos los casos de acoso laboral por razén de sexo y, en una adecuada
interpretacion, deberfa incluir también aquellos casos de acoso laboral por razén de
género que, al no ser contemplados expresamente en otras normas comunitarias,
no encuentran una adecuada tutela, operando el acoso laboral por razén de sexo
como mecanismo de cierre ante la discriminacion por razén de género.

La finalidad de tratar las conductas acosadoras como una violacién al principio de no
discriminacion es garantizar en el ambiente de trabajo la aplicacion del principio de igualdad
de trato entre hombres y muijeres, que supone la ausencia de toda discriminacion directa
o indirecta, con lo que se intenta impedir que las causas prohibidas de discriminacion sean
utilizadas para crear un ambiente laboral hostil.



En otros términos, hay hostigamiento/acoso laboral discriminatorio
cuando el proceso de violencia psicologica o de degradacién laboral es elinstrumento
utilizado para materializar un comportamiento discriminatorio en relacién a
determinado(s) sujeto(s), en atencion directa o indirecta a las circunstancias
personales o sociales descritas en las normas, puesto que no se puede concluir, con
caracter general, que “la creaciéon de un medio hostil” genera necesariamente
una forma cualificada de discriminacion.

Las conductas acosadoras violan la prohibicion de discriminacion directa cuando el acosador
utiliza la condicion personal de la victima para someterla a un proceso de violencia psicolégica
o de degradacion laboral, lo que genera un injustificado trato diferenciado dirigido hacia
el trabajador/a afectado, enjuicia un supuesto de acoso discriminatorio en el que los
comportamientos hostigadores se materializan a través de actos de relegacién de ascensos,
de discriminacion retributiva y de fijacion de un horario de trabajo diferente para la victima
respecto a los demas compafieros/as de trabajo.

Las caracteristicas de la discriminacion indirecta son la neutralidad de la norma o medida
impugnada, el impacto diferenciado que la norma o medida impugnada produce, y el caracter
colectivo de la discriminacion que no afecta a un individuo concreto, sino al colectivo al que
pertenece.

Enlo que se refiere al acoso, la creacion de un ambiente laboral hostil, humillante o degradante
puede o no tener en cuenta los motivos de discriminacién prohibidos por la norma. Lo que
significa que dichos motivos pueden o no servir para acosar a la/el trabajador, porque hay
casos en los que la creaciéon de un ambiente laboral degradante no depende de las condiciones
personales de la victima.

Dicho de otra manera, cuando las condiciones personales de la victima no sean utilizadas como
sustrato para el acoso, las conductas hostigadoras son neutras. En estos casos la finalidad
del acosador no es discriminar directamente a la victima, generando en el ambiente laboral
un injustificado trato diferenciado, sino hacer que la/el trabajador abandone la institucion,
voluntariamente o sumido en una situacion de incapacidad.

9}
O

®
-
)
2
(2}
—
o
~
=
=
=
=
(9}
95
o
(%]
o
O
<
©
=
o
g
ol
o
<
o0
p=!
(%]
o
g
©
-
[}
et
a
Q
£
<
>~
=
=]
9
>
)
—
~
21
—
<
=¥
=
)
O
S
S
o
3t
=]




©
=
o
0
(2
—
o
NS
>~
=
=
=
5]
%0]
o
(%]
o
&]
<
o)
Pl
O
=
e
=
(2]
on
=
(%]
o
L,
o)
=
()
o
(=)
(]
et
<
>~
=
c
]
>
]
=
(=W
(2]
—
2]
=}
S
o
O
©)
=
o
=
(=W

(o)
(@)

Pero, aungue en ciertas hipotesis las conductas acosadoras sean neutras en relacion con el
origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad, la orientacion sexual
o el sexo, al afectar indistintamente la/el trabajador sin tener en cuenta sus condiciones
personales, nada impide que dichas conductas causen un resultado perjudicial para un
determinado colectivo por el impacto diferenciado y desfavorable que producen.

En los supuestos de conductas acosadoras que producen una discriminacion indirecta, el
injustificado trato diferenciado dispensado a un determinado colectivo no deriva directamente
de los comportamientos hostigadores aparentemente neutros, sino de las consecuencias
que dimanan de tales comportamientos, lo que sucede cuando las conductas hostigadoras,
aungue no tengan en cuenta las condiciones personales de la victima, crean un ambiente
laboral hostil o generan un dafio para un determinado grupo de trabajadores/as que ostentan
una condicion personal comun.

Por lo tanto, las conductas acosadoras configuran discriminacion indirecta cuando los actos
de hostigamiento, a pesar de no tener en cuenta las condiciones personales de la victima,
producen un resultado desfavorable para un determinado colectivo.

De esto dimana que los comportamientos hostigadores no siempre son discriminatorios. Pero
pueden serlo en dos hipotesis. Por una parte, cuando el motivo prohibido de discriminacion es
utilizado para hostigar el trabajador (discriminacion directa). Por otro lado, en las hipétesis en
las que las medidas hostigadoras, aun no teniendo en cuenta las condiciones personales de
la victima, generan un injustificado trato diferenciado para un grupo de trabajadores/as que
ostenta una condicion personal comun.



D. El derecho a la integridad

No cabe duda de que uno de los derechos fundamentales laborales inespecificos que mas
nitidamente puede verse afectado en el desenvolvimiento de la relacién de trabajo es el
derecho a la integridad.

El derecho a la integridad personal consiste en el derecho de la persona a
no sufrir ataques dirigidos a lesionar su cuerpo o espiritu. La integridad personal
comprende la integridad fisica y moral del ser humano.

A través del reconocimiento de dicho derecho fundamental se protege la inviolabilidad de la
persona, no solo contra ataques dirigidos a lesionar su cuerpo o espiritu, sino también contra
toda clase de intervencion en esos bienes que carezca del consentimiento de su titular.

La integridad fisica, como parte integrante de la integridad personal del ser humano, debe
ser entendida como el valor que confiere a la persona el derecho a no producirse lesion o
menoscabo del cuerpo, ni siquiera de su apariencia externa, por lo que dicho derecho resulta
danado por toda clase de intervencion (en el cuerpo) que carezca del consentimiento de su
titular.

En el ambito laboral, el derecho a la integridad fisica encuentra fundamento legal en el articulo
51, fraccién Il de la Ley Federal del Trabajo, garantiza la proteccién a la vida, a la integridad
y salud del trabajador frente a situaciones de riesgo o peligro creadas por el ejercicio de la
actividad.
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De entre los cinco tipos basicos de comportamientos acosadores
identificados por Leymann sélo cuatro de las actividades de hostigamiento
agrupadas en la categoria “actividades de acoso que afectan a la salud fisica
0 psiquica de la victima” son capaces de lesionar la integridad fisica de la o del
trabajador.

Dichas actividades son llevadas a cabo mediante comportamientos a través de los cuales se
obliga a la o el hostigado a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para su salud,
se le amenaza fisicamente, se le agrede fisicamente, y se le arremete fisicamente.

Esto sucede porque en estos casos la finalidad de la conducta acosadora no es la consecucion
de lo mejor en términos productivos, lo que podria suponer una justificacion de dichas
conductas, sino la eliminacién laboral del trabajador a través de una estrategia que pone en
riesgo su seguridad en el ambiente laboral e, incluso, su salud.

Ademas de esta hipotesis, la violacion del derecho a la integridad fisica a través de
comportamientos hostigadores presupone la materializacién de dichos comportamientos
mediante actos de agresion fisica dirigidos hacia la/el trabajador.

En este punto, cabe indagar cuando y cémo las conductas acosadoras violan la integridad
moral, que consiste en el valor que confiere a la persona el derecho a no sufrir sensaciones de
dolor o sufrimientos humillantes, vejatorios. Dicho de otro modo, el derecho que la persona
tiene de no sufrir sentimientos de temor, angustia e inferioridad susceptibles de humillarla vy,
eventualmente, de quebrantar su resistencia fisica o psiquica.

La finalidad del hostigamiento y/o acoso en el trabajo es destruir
laboralmente a la victima a través de un conjunto de conductas que le imponen
una situacion de vejacién personal y laboral, y la convierte en mecanismo o
instrumento de trabajo, causandole sensaciones desagradables o sufrimientos
humillantes o vejatorios que afectan el bienestar de la persona que lo sufre y el
equilibrio del ambiente de trabajo.




Asi pues, el hostigamiento en el trabajo atenta contra la integridad moral en la medida en que
pone en peligro el bienestar del trabajador y el equilibrio del ambiente de trabajo al suponer un
trato contrario a la dignidad de la persona.

En suma, los comportamientos acosadores lesionan la integridad moral de la o del trabajador,
porgue suponen un trato degradante para la victima y afectan su bienestar, causandole
sensaciones envilecedoras o sufrimientos humillantes. Por ello, constituyen riesgos sociales
y colectivos que derivan del entorno psicosocial u organizacional de la institucién y que son
capaces de poner en peligro la salud de la o del trabajador, al afectar el equilibrio del ambiente
de trabajo.

Para que las actuaciones acosadoras violen la integridad moral hay que
observar, en primer lugar, que el sujeto activo del hostigamiento y/o acoso,
busque perjudicar la integridad psiquica de la o del trabajador. Y, en segundo
lugar, la materializacién de dafos psiquicos cuya demostracion exige la aportacion
de una prueba clinica capaz de revelar que las patologias padecidas por la victima
son el resultado de un hostigamiento en el trabajo.

De conformidad con tales normas, la caracterizacién del hostigamiento
y/0 acoso no depende de la demostracién de intencionalidad (aspecto finalista)
de las conductas hostigadoras. O sea, no se exige que se demuestre que la
intencion del acosador es socavar la personalidad de la victima, bastando con
que se demuestre que dichos comportamientos ponen en peligro la armonia
del ambiente de trabajo al generar un entorno laboral hostil, humillante o
degradante para la/el trabajador.

De ello resulta que la lesion a la integridad moral en los casos de hostigamiento y/0 acoso, no
puede quedarse vinculada a una demostracion de intencionalidad lesiva del sujeto activo. Esto
serfa lo mismo que demostrar la intencionalidad (aspecto finalista) de dichas conductas, toda
vez que cuando se exige que el acosador tenga la intencion de lesionar la integridad moral, bien
juridico que indudablemente forma parte del concepto de personalidad, se estd exigiendo que
se demuestre el aspecto finalista de la conducta acosadora, es decir, que la intencién del
acosador con dichos comportamientos es socavar la personalidad de la victima.
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No obstante, en estos casos, y siempre que haya una situacién de violencia extrema que
se desarrolle dentro del ambito laboral, se verifica una lesién a la integridad moral y un
riesgo relevante para la perspectiva psiquica de la salud de la victima, por cuanto dichas
conductas generan un ambiente laboral hostil, humillante u ofensivo para la/el trabajador.

Cuando ello sucede, aunque la/el ofendido escape sin dafios ciertos a su salud, o sin dafos
psiquicos, se considera que las conductas acosadoras, al afectar el equilibrio de la o del
trabajador y la armonia del entorno laboral, causan una lesién al derecho de la o del trabajador
a laintegridad moral y ponen en peligro grave la perspectiva psiquica de la salud.

Por ende, se puede afirmar que las conductas acosadoras agreden la integridad moral del
acosado/a aun cuando la institucion no tiene la finalidad de perjudicar la integridad psiquica
de la o del trabajador, siempre que se ponga en riesgo la armonia del ambiente de trabajo
o entorno productivo, hace que la victima padezca sensaciones o sufrimientos que, al no
encontrar fundamento en el legitimo interés institucional, no son admisibles en el seno de la
unidad administrativa.

E. El derecho al trabajo

El derecho al trabajo estd previsto en el articulo 123 de la Constitucién
que prescribe que todas y todos los mexicanos tienen el deber de trabajar y el
derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio y a la promocién a
través del trabajo.

La importancia del trabajo para la persona del trabajador impone la necesidad de regulacién
de este fendmeno social por una rama especifica de la ciencia juridica, el Derecho del Trabajo,
que se ocupa de una especie propia de trabajo, esto es, el trabajo humano, productivo, por
cuenta ajenay libre.



Sin embargo, el contenido del articulo 123 de la Constitucion no es el Derecho del Trabajo
como disciplina juridica, sino el derecho al trabajo como requisito basico para la realizaciéon de
la dignidad de la persona.

En este contexto, el derecho al trabajo ha sido, en un primer momento, caracterizado como
una obligacion impuesta al Estado de procurar ocupacion a todas y todos los ciudadanos.

El hostigamiento laboral atenta contra la dimension individual del derecho al trabajo, en la
medida en que perjudica la continuidad de la relaciéon laboral y el derecho a la promocion a
través del trabajo.

Las conductas acosadoras tienen la finalidad de degradar laboralmente a la victima,
funcionando dicha degradacién como un medio para eliminar al/el trabajador.

La configuracion del hostigamiento/acoso en el trabajo requiere un conjunto de actuaciones
sistematicas que se destinan a eliminar laboralmente a la o el trabajador, de manera
que, dependiendo del tipo de actuacion que sea llevada a cabo por la/el hostigador, los
comportamientos acosadores pueden a un solo tiempo violar varios derechos fundamentales
de la victima. Es aqui donde reside la pluriofensividad de este ilicito laboral.

No obstante, cabe dilucidar si es posible determinar, a priori, 0 sea, antes de la materializacion
de las conductas hostigadoras, los derechos que ellas efectivamente pueden lesionar. En otros
términos, si hay un derecho especifico que siempre se ve afectado por los comportamientos
acosadores, independientemente de la actuacion que materializara dichos comportamientos.
Sinembargo, las conductas acosadoras merman todavia mas dicha capacidad personal, ya que
le imponen un limite injustificado al atentar contra el respeto que es debido a quien presta su
actividad laboral para otro, que tiene derecho a mantenerse en su puesto con la honorabilidad
gue es debida a toda persona humana y especialmente a quien trabaja.

Dicho de otra manera, el hostigamiento en el trabajo, a pesar de no causar un dafo efectivo
a la perspectiva psiquica de la salud de la victima, siempre lesiona la dignidad. Las conductas
acosadorasnoencuentranarreglo enellegitimointerésinstitucional que, siexistiese, autorizaria
una limitacion justificada a la capacidad de autodeterminacion personal y profesional, lo que
genera, por consiguiente, una cosificacion de la persona trabajadora.

(o))
93]

®
-
)
2
(2}
—
o
~
=
=
=
=
(9}
95
o
(%]
o
O
<
©
=
o
g
ol
o
<
o0
p=!
(%]
o
g
©
-
[}
et
a
Q
£
<
>~
=
a
9
>
)
—
~
21
—
<
=¥
=
)
O
S
S
o
=
=]




Hay que subrayar que, bajo la perspectiva constitucional, la dignidad no se caracteriza como
un derecho fundamental, sino como un principio que funciona como fundamento ético o
axiologico de los derechos reconocidos en la Norma Fundamental de nuestro pafs.

Ahora bien, en la medida en que las prdcticas hostigadoras siempre suponen
un trato degradante contrario al que exige la dignidad de la o del trabajador, o
sea, un trato humillante o vejatorio, suponen siempre una violacién del derecho
fundamental a la integridad personal.

Es necesario tener en cuenta que la sistematicidad del hostigamiento
y/0 acoso laboral requiere una pluralidad de actos que aisladamente pueden
violar otros derechos fundamentales. Pero, partiendo del hecho de que constituye
hostigamiento en el trabajo el conjunto de todas las agresiones consideradas
globalmente y no el andlisis aislado de las conductas acosadoras, se concluye que
las violaciones individuales causadas por cada una de las agresiones a la victima
funcionan como un medio para la violacién del derecho a la integridad moral, bien
juridico verdaderamente afectado por el acoso laboral, entendido en su globalidad.

No obstante, la determinacién de los bienes juridicos violados por los
episodios de agresion psicolégica, a través de los cuales el hostigamiento y/o
acoso se manifiestan, no es un ejercicio meramente institucional. Por el contrario,
sirve como criterio para evaluar el “quantum indemnizatorio” fijado para disminuir
la sensacién de dolor causada por los dafios morales sufridos por la/el trabajador
hostigado, de acuerdo con el articulo 30 del Cédigo Penal Federal.

—
©
=
o

0
(2

—
o

NS
>~

=
=
=
5]

%0]
o
(%]
o
&]

<

o)
Pl
O

=
e

=
(2]
o0

]
(%]
o

L,

o)
=
()

o
(=]
(]

et
<
>~
=
c
]
>
]
=

(=W
(2]
—
2]
=}

S
o
O
©)

=
o
=

(=W

(o)
(@)




Conviene sefialar que en las situaciones en las que las conductas hostigadoras o acosadoras
creen injustificados criterios de adquisicién de los derechos laborales, asi como cuando
provoquen el abandono del puesto de trabajo o la dimisién de la o del trabajador afectado,
ademas de la integridad moral, se atentara contra el derecho al trabajo.

En efecto y como regla general, el hostigamiento en el trabajo,
independientemente de la forma a través de la cual los actos de agresién se
materialicen, se configurard como un ilicito ofensivo que lesiona la perspectiva
moral del derecho a la integridad personal al suponer un trato degradante, que no
tiene fundamento en el legitimo interés.

Como aduce Molina Navarrete, las conductas hostigadoras o acosadoras desarrolladas
en el ambiente de trabajo afectan, independientemente de la forma de materializacion, la
integridad moral, porque lo que esta principalmente en juego es el derecho fundamental de
la o del trabajador a formar una identidad personal o bio- social y a mantenerla al margen de
condicionamientos o imposiciones externos.

Sin embargo, el hostigamiento/acoso laboral se caracterizara como un ilicito laboral
pluriofensivo cuando, ademas de la integridad moral, las conductas hostigadoras lesionen el
derecho al trabajo, lo que sucedera en las hipétesis en que se consume el abandono del puesto
de trabajo o la dimision del trabajador afectado o cuando la adquisicién de los derechos
laborales de la victima quede condicionada a injustificados criterios.
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F. El derecho a la intimidad

A la vista de lo dicho hasta ahora, en nuestra opinion, el acoso sexual laboral viola el principio
de no discriminacién por razon de circunstancias o condiciones personales, teniendo en cuenta
que afecta la posibilidad de la victima de determinar sus opciones sexuales, sin padecer
condicionamientos externos, requisito indispensable para la igualdad y para el desarrollo de
la personalidad.

En otras palabras, la conducta acosadora afecta el sexo como parte de
la intimidad de la victima, lo que hace que sea necesario determinar el concepto
de intimidad y su ambito y, en consecuencia, en qué medida el sexo forma parte
de la intimidad del individuo, asi como la posibilidad de interferir en las opciones
sexuales de la victima.

En cuanto a la naturaleza juridica, la intimidad puede ser contemplada desde una doble
perspectiva.

Desde una primera perspectiva se sitla entre los derechos fundamentales, es decir, entre los
derechos basicos que traducen normativamente los valores de dignidad, libertad, igualdad
e, incluso, solidaridad y a los que la Constitucion Mexicana confiere un mayor grado de
proteccién, porque atribuye a las y los ciudadanos la posibilidad de recabar su tutela ante las
autoridades competentes, a través de un procedimiento basado en los principios generales.

Desde una segunda perspectiva asume la naturaleza juridica de derecho de la personalidad. Lo
que significa que se trata de un derecho conferido al ser humano y que el individuo no pierde
al entrar en la sociedad, de los que hace parte la institucion. Por ello, no hay duda de la eficacia
entre particulares del derecho a la intimidad, esto es, en el ambito privado.

El ejercicio del derecho a la intimidad, como derecho de la personalidad, presupone la igualdad
entre los individuos. Se trata de un derecho que es conferido a todos los seres humanos
indistintamente por el simple hecho de nacer, lo que impone también el respeto de todos los
deméas miembros de la sociedad.



En otros términos, el ser humano solo pierde sus derechos de personalidad cuando pierde el
requisito indispensable para su adquisicion, es decir, cuando pierde la vida.

Esto no quiere decir que la intimidad y los demas derechos de personalidad sean derechos
absolutos. Pero significa que son derechos indispensables para el mantenimiento de una vida
digna, que sélo en casos excepcionales pueden ser limitados y sélo cuando exista una causa
justificada para ello.

El' hecho de ser indispensable para el mantenimiento de una vida digna resulta, por lo tanto, de
la caracterizacion de laintimidad como derecho de la personalidad, mientras su caracterizacion
como fundamental le atribuye un mayor grado de proteccion juridica frente a los demas
derechos constitucionales, entre los que se encuentra la libertad de la institucion.

Esta caracterizacion del derecho a la intimidad como derecho de la personalidad le confiere,
en un primer momento, un aspecto negativo que consiste en considerarlo como la garantia
de que nadie pueda sufrir investigaciones no deseadas sobre su vida privada. Tal aspecto
pretende evitar la injerencia de los otros individuos en este bien juridico, asi como permitir a la
persona las posibilidades de desarrollo y fomento de la personalidad.

El hostigamiento sexual laboral viola tanto la perspectiva corporal de
la intimidad como su aspecto no corporal. Dicho ilicito laboral representa una
intromision indebida en el cuerpo de la victima cuando las conductas acosadoras
son llevadas a cabo a través de actos fisicos que implican tocamientos, roces u
otros contactos corporales, asi como supone una interferencia en los criterios
psiquicos y sentimentales relevantes en la determinacién de las opciones
sexuales del individuo (aspecto no corporal de la intimidad), siempre y cuando
el acoso sexual laboral se manifieste a través de ofensas de palabras o gestos de
connotacion libidinosa que, aunque no generan contacto corporal de la victima con
el agresor, crean un ambiente laboral opresivo que impide el normal desarrollo de
la prestacion laboral.
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Una pregunta que debe ser hecha es si el concepto de intimidad sefialado, puede ser aplicado
en el ambito laboral, y si, en él, este derecho tiene un contenido propio, porque una definiciéon
de intimidad univoca y precisa es temeraria, lo que conduce a la doctrina francesa a decir que
la nocion de intimidad es una definicion de proteccion contra los actos de acoso sexual que se
inscribe dentro del derecho a la intimidad.

Por ello, en el entorno laboral, las conductas acosadoras no violan especificamente el derecho
a la libertad sexual, sino el derecho a la intimidad en el que se incluye aquél, por cuanto lo
que se afecta es la sexualidad que forma parte de la esfera intima de la persona. En otros
términos, seglin la determinacion de nuestros marcos juridicos, el acoso sexual laboral viola la
intimidad como parte inherente e integrante de la dignidad.

G.- El derecho a la salud

En cuanto al concepto, bajo la perspectiva fisiologica o somatica, la salud ha sido tratada, en
un primer momento, desde una vertiente negativa que la interpretaba como la ausencia de
enfermedad.

Pero el simple hecho de que el ser humano no esté enfermo, desde la perspectiva fisiolégica o
somatica, en tanto se encuentra con su organismo funcionando, no significa que tenga salud,
porque este concepto exige un analisis, también, de las condiciones psiquicas y sociales de la
persona.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en el preambulo del acta de su constitucion,
procura ofrecer un concepto de salud mas amplio, entendiéndola como el estado de completo
bienestar fisico, psiquico y social.

De esta manera sélo se puede decir si una persona tiene o no salud analizando las tres
vertientes de su concepto de forma interrelacionada.

La perspectiva psiquica de la salud equivale al bienestar mental, traducido en el sentirse bien
consigo mismo/a, en el que intervienen los aspectos externos al organismo humano, es decir,
los riesgos sociales.



El aspecto social de la salud comprende el bienestar del individuo con su entorno o el resto de
las personas, permitiendo el desarrollo de los derechos configuradores de la calidad de vida y,
en consecuencia, de la personalidad como ambito existencial del individuo.

Por ello, la salud debe ser entendida como aquel estado de bienestar del ser vivo en virtud
del cual éste realiza normalmente todas sus funciones tanto las fisicas como las psiquicas
y sociales, lo que impone a este bien del ser humano un caracter dinamico consistente en la
necesidad de mejora progresiva de las circunstancias que posibilitan ese estado de normalidad
del individuo y el completo desarrollo de sus funciones y capacidades.

Esto hace que sea necesario reconocer que en materia de acoso sexual
laboral el derecho a la salud se relaciona con el derecho a la intimidad de la victima,
ya que el objetivo de la o del acosador es alcanzar la satisfaccién de sus
requerimientos sexuales a través de una interferencia indebida en la sexualidad
de la o del trabajador, lo que impone necesariamente una agresion a la posibilidad
de la victima de elegir sus propias normas de conducta.

Dicho de otro modo, los comportamientos de hostigamiento sexual
ambiental suponen una lesién a la perspectiva social del derecho a la salud, en la
medida en que provocan un comprometimiento del bienestar de la o del trabajador
con su entorno laboral. Ademas, hay que tener en cuenta que, si de esta modalidad
de acoso resulta un dafo psicolégico para la victima, se observa también una lesién
a la perspectiva psiquica del concepto de salud, puesto que lo que se compromete
en este caso es el bienestar psiquico del trabajador. En las situaciones de chantaje
sexual, la lesion a la salud deriva del dafo psicologico que tales comportamientos
pueden producir.

Sinembargo, tanto en el acoso sexual ambiental como en el chantaje sexual, la lesién ala salud
de la victima no provoca una violacion de la integridad moral, porque la finalidad prioritaria de
la o del hostigador no es degradar laboralmente a la/el trabajador, sino satisfacer sus instintos
sexuales a través de una interferencia indebida en la sexualidad de la victima, que forma parte
del derecho a la intimidad.
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Por ello, aunque se observe un dafio psicologico y, por consiguiente, una lesion a la salud, no
se verifica violacion a la integridad moral. Las conductas de acoso sexual, al atentar contra la
intimidad y afectar la perspectiva psiquica y social de la salud, no generan un peligro grave y
cierto para la integridad moral, para que el dafio a la salud constituya también un dafo a la
integridad.

Esto significa que el riesgo laboral colectivo no deviene sélo de la puesta en peligro de la
integridad fisica, que integra la perspectiva somatica o fisiolégica de la salud, sino también
del peligro causado a los demas derechos fundamentales, entre ellos la intimidad, que forma
parte de la perspectiva psiquica y social de la salud laboral.

De esto deriva que en los supuestos de hostigamiento/acoso sexual en el
trabajo la lesion a la esfera intima de la o del trabajador, a pesar de en algunas
ocasiones causar un dafio psicolégico a la victima, no genera un peligro grave y
cierto para la integridad moral, porque lo que se dafia es la perspectiva psiquica y
social del derecho a la salud.

Teniendo todo esto presente, elhostigamiento/acoso sexual enel trabajo debe ser considerado
como un riesgo laboral colectivo, mas especificamente, un riesgo social, al poner en peligro
la salud laboral de la victima. Ademas, la creacion de un ambiente de trabajo intimidatorio,
hostil u humillante, podra comprometer también el equilibrio psicolégico de la victima si del
hostigamiento/acoso sexual resulta un dafio psicolégico para el ofendido. Mientras que, en el
chantaje sexual, se observara una lesion a la dimension psiquica del concepto de salud cuando
el dafio psicoldgico se concrete




I.7 LA TUTELA REPARADORA
DEL HOSTIGAMIENTO/ACOSO EN EL TRABAJO

Uno de los principales presupuestos de la teoria de la responsabilidad es el relativo al dafio. Es
a partir de la existencia de una lesion a los bienes materiales o morales de la persona que se
hace necesario determinar si se debe reparar, resarcir o indemnizar los perjuicios causados a
la victima.

Este planteamiento refleja uno de los principales problemas de la teorfa de la responsabilidad
civil'y, por consiguiente, de toda la teorfa de la responsabilidad, puesto que no hay unanimidad

» o«

respecto al alcance de los términos “reparar”, “resarcir” o “indemnizar”.

Sin embargo, pese a la ausencia de unanimidad, la determinacion del alcance de los términos
citados posibilita precisar los exactos limites de la responsabilidad que debe ser impuesta al
causador del dafo.

En la acepcion comdn, “reparar” significa “desagraviar, satisfacer
al ofendido”; “remediar o precaver un dafo o perjuicio”. Por otra parte,
“resarcir” es utilizado en el sentido de “indemnizar, reparar, compensar un
dano, perjuicio o agravio”, mientras que “indemnizar” significa “resarcir de un
dano o perjuicio”.

Se observa que, en la acepcién comun, los tres términos presentan una relaciéon de género y
especie. El resarcimiento es el género del cual la reparacién e indemnizacién son especies, o
sea, a través del resarcimiento se repara e indemniza el perjuicio causado a la victima del dafo.
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CAPITULO II

CRITERIOS GENERALES
A LOS QUE DEBE AJUSTARSE LA ACTUACION Y GARANTIAS
DEL PROTOCOLO PARA PREVENIR Y ATENDER EL
HOSTIGAMIENTO Y EL ACOSO SEXUAL Y/O LABORAL







I1.1 MARCO JURIDICO
INTERNACIONAL Y NACIONAL

A. Marco Juridico Internacional

En 1979 la Asamblea General de las Naciones Unidas aprobé la Convencion sobre la
Eliminaciéon de todas las Formas de Discriminaciéon contra la Mujer (CEDAW). La
Convencion, que tiene un caracter juridicamente vinculante, enuncia los principios aceptados
internacionalmente sobre los derechos de la mujer que se aplican a todas las mujeres en todos
los &mbitos.

Si bien la Convencién en su versién inicial no mencionaba explicitamente la violencia contra
la mujer, desde 1989 el Comité de la CEDAW recomendo a los Estados parte que, en virtud
de que la violencia contra la mujer es una forma de discriminacién que impide gravemente
que goce de derechos vy libertades en pie de igualdad con el hombre, se incluyera en sus
informes informacién sobre la violencia y sobre las medidas adoptadas para hacerle frente
(Recomendacion general Nimero 12, octavo periodo de sesiones).

En 1992 se agregd una nueva Recomendaciéon general (Nimero 19) que prohibe la
violencia de género por parte de personas, grupos o el Estado; también exige que los informes
nacionales de seguimiento presentados a la Convencién incluyan datos sobre la incidencia de
la violencia contra la mujer, ademas de informacion sobre los servicios disponibles para las
victimas y las medidas legislativas y otras adoptadas para proteger a la mujer de la violencia.

La violencia contra la mujer, que menoscaba o anula el goce de sus derechos humanos y
sus libertades fundamentales en virtud del derecho internacional o de los diversos convenios
de derechos humanos, constituye discriminacion, como la define el articulo primero de la
Convencién.

La declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer indica que
la violencia contra la mujer es un obstaculo para su pleno desarrollo en todos los
ambitos. Se infiere que la violencia en el lugar de trabajo no es la excepcion. Por
ello, se condena cualquier tipo de violencia contra la mujer instando a los Estados a
cumplir con la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Violencia
contra la Mujer, a la vez que en los articulos 3, numerales 5, 6 y 7 sefala el
derecho de las mujeres a librarse de toda discriminacion, el derecho al mayor
grado de salud fisica y mental que se pueda alcanzar, y el derecho a condiciones
justas y favorables de trabajo.
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En el ambito regional, el instrumento méas importante sobre el tema es sin duda la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer,
o Convencién de Belém do Para. En ella se define la violencia contra la mujer como “una
violacién de los derechos humanos y las libertades fundamentales y limita total o parcialmente
a la mujer el reconocimiento, goce y ejercicio de tales derechos vy libertades”, y define que ésta
debe entenderse como “cualquier accién o conducta, basada en su género, que cause muerte,
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito publico como en
el privado”.

La violencia contra la mujer incluye la violencia fisica, sexual o
psicoldgica: “que tenga lugar dentro de la familia o unidad doméstica o en cualquier
otra relacion interpersonal, ya sea que el agresor comparta o haya compartido el
mismo domicilio que la mujer, y que comprende, entre otros, violacion, maltrato
y abuso sexual; que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier
persona y que comprende, entre otros, violacién, 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 que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes, donde quiera
que ocurra.

Otros instrumentos aplicables son la Declaracion Universal de Derechos Humanos 1948,
la Convencién Americana sobre Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales, la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer
(Beijing 1995), la Declaracion del Vigésimo Tercer Periodo Extraordinario de Sesiones
de la Asamblea General de las Naciones Unidas para el seguimiento del cumplimiento
de la Plataforma de Acciéon Mundial (Beijing +5), el Convenio 111 de la Organizacion
Internacional del Trabajo, el Convenio 169 de la Organizacion Internacional del Trabajo
sobre Pueblos indigenas y tribales, y el Convenio 156 de la Organizacion Internacional del
Trabajo. Todos ellos referentes a los derechos de las mujeres, que en menor o mayor medida
evidencian la necesidad de seguir trabajando para erradicar la desigualdad persistente entre
el hombre y la mujer.



De ellos es necesario destacar la participacion de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), la cual ha tomado medidas sobre este asunto e insta a los paises miembros a dictar
regulaciones para crear un ambiente de trabajo libre de acoso laboral. Este organismo ha
sefialado el acoso y el hostigamiento sexual laboral como una violacion de los derechos
fundamentales de los y las trabajadoras, declarando que constituye un problema de seguridad
y salud, un problema de discriminacion, una inaceptable situacion laboral y una forma de
violencia (primariamente contra las mujeres).

El Convenio 111 de la OIT, obliga a los Estados parte, a formular y llevar a cabo una politica
nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacionales,
la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de
eliminar cualquier discriminacion en este rubro.

La Recomendaciéon 112 de la OIT menciona que los Estados parte deberdn designar un
servicio organizado en los lugares de trabajo o en sus inmediaciones, denominado servicio
de medicina del trabajo, el cual debera estar destinado a asegurar la proteccién de las y los
trabajadores contra todo riesgo que perjudique su salud y que pueda resultar de su trabajo o
de las condiciones en que éste se efectla, y a contribuir al establecimiento y mantenimiento
del nivel mas elevado posible de bienestar fisico y mental de las y los trabajadores.

Finalmente, el Convenio 169 que si bien se centra en los derechos de los Pueblos Indigenas
y Tribales, en su articulo 20, numeral 3, exhorta a que las y los trabajadores tutelados por
el Convenio gocen de igualdad de oportunidades y de trato para hombres y mujeres en el
empleo, y de proteccion contra el hostigamiento sexual.

A su vez, los bienes juridicos en la materia estan contenidos en diversos instrumentos
internacionales de los cuales México es parte, por ejemplo la Convencién Interamericana para
Preveniry Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencién de Belém do Para), y la Convencion
sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW).

En este contexto, el respeto y garantia de los derechos de las mujeres
constituye una obligacion para el Estado mexicano, ya que de acuerdo con el
principio de Pacta sunt servanda, contenido en el articulo 28 de la Convencion de
Viena sobre el Derecho de los Tratados de 1969, “todo tratado en vigor obliga a
las partes y debe ser cumplido por ellas de buena fe.” Asimismo, el articulo 133
constitucional establece que los tratados internacionales firmados y ratificados
por el pals son ley interna.
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Declaracién Universal de los Derechos Humanos, Naciones Unidas

Articulo 23.-

1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo,
a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo.

2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por
trabajo igual

Declaracién Americana de los Derechos y Deberes del Hombre

Articulo 1.- Todo ser humano tiene derecho a la vida, a la libertad y a la
seguridad de su persona.

Articulo 2.- Todas las personas son iguales ante la ley.




Convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), de la
Organizacién Internacional del Trabajo OIT

1.- A los efectos de este Convenio, el término discriminacién comprende:

Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, 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;

Cualquier otra distincion, exlusién o preferencia que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion,
que podra ser especificada por el miembro interesado previa consulta con las
organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando
dichas organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

2.- Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un
empleo determinado no seran consideradas como discriminacion.

3.- Alos efectos de este Convenio, los términos empleo y ocupacion incluyen tanto el acceso a
los medios de formacion profesional y la admision en el empleo y en las diversas ocupaciones,
como también las condiciones de trabajo.
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B. Marco Juridico Nacional

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Se violan los articulos 1, 4 y 5 al discriminar, vulnerar el derecho a la
igualdad de la mujer y el varon, y coartar la libertad de trabajo. £n virtud del
articulo Primero Constitucional, los tratados internacionales firmados por México
en materia de derechos humanos son considerados al nivel de la Constitucion
Politica Mexicana. El articulo 123, un pilar del constitucionalismo mexicano
del siglo XX al consagrar por primera vez en el mundo los derechos de las y los
trabajadores, lamentablemente no hace ninguna referencia al problema.

Ley Federal del Trabajo

Al cometer actos de hostigamiento y acoso sexual, se incumplen las siguientes
disposiciones:

Articulo 3, que sefala: “el trabajo es un derecho y deber sociales. No es un
articulo de comercio, exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo
prestay debe efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel

econémico decoroso para el trabajador y su familia. No podran establecerse
distinciones entre los trabajadores por motivo de raza, sexo, edad, credo
religioso, doctrina politica o condicion social”.

Articulo 3o0. Bis.- Para efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacién de subordinacién
real de la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas, y

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacién, 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.

—
©
=
o

0
(2

—
o

NS
>~

=
=
=
5]

%0]
o
(%]
o
&]

<

o)
Pl
O

=
e

=
(2]
o0

]
(%]
o

L,

o)
=
()

o
(=]
(]

et
<
>~
=
c
]
>
]
=

(=W
(2]
—
2]
=}

S
o
O
©)

=
o
=

(=W

(o]
\S}




El articulo 51 senala que son causas de rescision de la relacién 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 u otros
analogos, en contra del trabajador, conyuge, padres, hijos o hermanos.

En el articulo 132 se establece que es obligacion del empleador:

IV.- Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y Utiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, siempre que deban permanecer en
el lugar en que prestan los servicios, sin que sea licito al patron retenerlos
a titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro. El registro de
instrumentos o Utiles de trabajo debera hacerse siempre que el trabajador
lo solicite.

VI.- Guardar a los trabajadores la debida consideracién, absteniéndose de mal
trato de palabra o de obra.

Mientras que el articulo 133 establece como prohibicion a los patrones:

VII.- Ejecutar cualquier acto que restrinja a los trabajadores los derechos que
les otorgan las leyes.
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Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

Esta ley tiene por objeto regular y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y proponer
los lineamientos y mecanismos institucionales que orienten a la Nacién 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 general
en todo el Territorio Nacional.

En su Articulo 6 dicta que la igualdad entre mujeres y hombres implica la
eliminacion de toda forma de discriminacioén en cualquiera de los ambitos de la
vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo.

En mandato del articulo 34, fraccién lll, se fomentara el acceso al trabajo de las personas que
en razon de su sexo estan relegadas de puestos directivos.

El articulo 37 obliga a todas las dependencias del gobierno, a nivel federal,
estatal y municipal a:

. Mejorar el conocimiento y la aplicacion de la legislacién existente en el
ambito del desarrollo social;

Il.  Supervisar la integracién de la perspectiva de género al concebir, aplicar
y evaluar las politicas y actividades publicas, privadas y sociales que
impactan la cotidianeidad;

lll. Revisar permanentemente las politicas de prevencion, atencion, sancion
y erradicacion de la violencia de género, y

IV. Modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres
con miras a alcanzar la eliminaciéon de los prejuicios y las practicas
consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la idea
de lainferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones
estereotipadas de hombres y mujeres.
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Finalmente, en el articulo 42 insta a las mismas a desarrollar las siguientes
acciones:

co
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. Promover acciones que contribuyan a erradicar toda discriminacion,
basada en estereotipos de género;

Il. Desarrollar actividades de concientizacién sobre la importancia de la
igualdad entre mujeres y hombres;

lll. Vigilar la integracion de una perspectiva de género en todas las politicas
publicas;

IV. Promover la utilizacién de un lenguaje con perspectiva de género en la
totalidad de las relaciones sociales, y

V. Velar por que los medios de comunicaciéon transmitan una imagen
igualitaria plural y no estereotipada de mujeres y hombres en la sociedad,
promuevan el conocimiento y la difusién del principio de igualdad entre
mujeres y hombres y eviten la utilizacién sexista del lenguaje.

®
-
)
2
(2}
—
o
~
=
=
=
=
(9}
95
o
(%]
o
O
<
©
=
o
g
ol
o
<
o0
p=!
(%]
o
g
©
=
[}
et
(=]
Q
£
<
>~
=
=]
9
>
)
—
~
21
—
<
=¥
=
)
O
S
S
o
=
=]




—
©
=
o

0
(2

—
o

NS
>~

=
=
=
5]

%0]
o
(%]
o
&]

<

o)
Pl
O

=
e

=
(2]
o0

]
(%]
o

L,

o)
=
()

o
(=]
(]

et
<
>~
=
c
]
>
]
=

(=W
(2]
—
2]
=}

S
o
O
©)

=
o
=

(=W

o0
(@)

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

En concordancia con las disposiciones internacionales en materia de derechos humanos de las
mujeres, en México se han impulsado cambios en la legislacion y las politicas publicas.

La promulgacion de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia el
1° de febrero de 2007, constituye un gran paso en el combate de este grave problema. Su
importancia radica en que establece los lineamientos juridicos y administrativos con los cuales
el Estado intervendra en todos sus niveles de gobierno, para garantizar y proteger los derechos
de las mujeres a una vida libre de violencia.

En su articulo 4 indica que los principios rectores para el acceso de todas
las mujeres a una vida libre de violencia que deberan ser observados en la
elaboracion y ejecucion de las politicas publicas federales y locales son:

.  Laigualdad juridica entre la mujer y el hombre;
Il.  Elrespeto a la dignidad humana de las mujeres;
lll.  La no discriminacion, y

IV. La libertad de las mujeres

El articulo 5, fraccion IV, sefala que para los efectos de esta Ley se entiende por
Violencia contra las Mujeres:

IV. Cualquier accién u omision, basada en su género, que les cause dafio o
sufrimiento psicologico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte
tanto en el ambito privado como en el publico.




El articulo 10, relativo a la Violencia Laboral y Docente, establece que esta: Se
ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la victima,
independientemente de la relacion jerarquica, consistente en un acto o una omision en
abuso de poder que dafa la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

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

Por su parte, el articulo 11 sefnala que constituye violencia laboral: la negativa ilegal a
contratar a la victima o a respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo;
la descalificacién del trabajo realizado, las amenazas, la intimidacién, las humillaciones,
la explotacion, el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo de lactancia
previsto en la ley y todo tipo de discriminacion por condicién de género.

Esta ley es la Unica que realiza una distincion entre hostigamiento y acoso
sexual en el &mbito laboral: en el articulo 13 se define el hostigamiento sexual
como:

«  Elejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la victima
frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar.

»  Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la
sexualidad de connotacién lasciva.
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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.

Ambas consisten en insinuaciones o comportamientos verbales o fisicos de indole sexual,
indeseados por quien los recibe.

De acuerdo a esta Ley, la diferencia entre acoso y hostigamiento sexual
es muy delgada, ya que el acoso se presenta en diferentes espacios: en escuelas,
las familias, en el transporte publico o en el trabajo y opera de manera horizontal
entre personas de jerarquias homdlogas o de parte de alguien que ocupa una
posicién inferior a la de la persona acosada.

Mientras que el hostigamiento sexual opera de manera vertical y se ejerce
de parte de un superior jerdrquico que utiliza su posicién o cargo para obtener
alguna satisfaccién a través de ofrecimientos o amenazas relacionadas con la
situacion laboral de la persona subalterna

El articulo 15 sefala que para efectos del hostigamiento o el acoso sexual, los tres
ordenes de gobierno deberan:

I.  Reivindicar la dignidad de las mujeres en todos los ambitos de la vida;

Il. Establecer mecanismos que favorezcan su erradicacién en escuelas y
centros laborales privados o publicos, mediante acuerdos y convenios con
instituciones escolares, empresas y sindicatos;

lll. Crear procedimientos administrativos claros y precisos en las escuelas y los
centros laborales, para sancionar estos ilicitos e inhibir su comisién;
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IV. Enningln caso se hara publico el nombre de la victima para evitar algin tipo
de sobrevictimizacion o que sea boletinada o presionada para abandonar la
escuela o trabajo;

V. Paralosefectosdelafracciéonanterior, deberan sumarse las quejas anteriores
que sean sobre el mismo hostigador o acosador, guardando publicamente el
anonimato de la o las quejosas;

VI. Proporcionar atencién psicolégica y legal, especializada y gratuita a quien
sea victima de hostigamiento o acoso sexual, y

VII. Implementar sanciones administrativas para los superiores jerarquicos del
hostigador o acosador cuando sean omisos en recibir y/o dar curso a una
queja.

co
O

El articulo 18 define asi la 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.
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Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos

Entre las disposiciones que pueden invocarse en casos de hostigamiento sexual y/o laboral
dentro de instituciones publicas se encuentra el articulo 7 que establece: Sera responsabilidad
de los sujetos de la Ley ajustarse, en el desempefio de sus empleos, cargos o comisiones, a
las obligaciones previstas en ésta, a fin de salvaguardar los principios de legalidad, honradez,
lealtad, imparcialidad y eficiencia que rigen en el servicio publico.

El articulo 8 sefala que todo servidor pUblico tendra las siguientes obligaciones:

VI.- 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.

Cddigo Penal Federal

El hostigamiento sexual es tipificado como delito contra la libertad
y el normal desarrollo psicosexual en el Cédigo Penal Federal en el Titulo
decimoquinto, Capitulo I; Articulo 259 Bis en el cual se estipula sancién “al que
con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo, valiéndose
de su posicién jerdrquica derivada de sus relaciones laborales, docentes,
domésticas o cualquiera otra que implique subordinacion, se le impondrd
sancién hasta de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico
y utilizare los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se
le destituira de su cargo.” Asimismo especifica que “solamente serd punible el
hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio. Sélo se procederd
contra el hostigador, a peticién de parte ofendida.”




Es importante resaltar que en la legislacién penal mexicana la reiteracion
es necesaria para incurrir en el delito, auin cuando muchos investigadores del
tema aseguran que esta caracteristica deberia de ser omitida en una definicion
penal, ya que un solo acto por su gravedad puede ser considerado como
hostigamiento sexual laboral.

De igual forma se necesita una posicién jerdrquica derivada de sus
relaciones laborales para este caso.

Este delito es Unicamente perseguido por querella, por lo que es la victima
quien debe aportar todas las pruebas necesarias para sostener su demanda,
asi como iniciar los gastos del proceso penal. Evidentemente es una falla del
sistema de justicia, pues obstaculiza la obtencién de la misma al dejar toda la
responsabilidad a la victima.

Tesis Jurisprudenciales

Tesis 2a/]. 139/2009, Instancia Segunda Sala, No. de Registro 166, 295

Responsabilidades Administrativas de los servidores publicos el antepenultimo parrafo
del articulo 13 de la Ley Federal Relativa, no establece limitativamente las conductas que
pueden calificarse como graves por la autoridad sancionadora.

Tesis P.LX./96, Pleno, No. de Registro 200,154

Responsabilidades de los servidores publicos. Sus modalidades de acuerdo con el titulo
cuarto constitucional de acuerdo con lo dispuesto por los articulos 108 al 114 de la
Constitucion Federal.
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Criterios de la Corte

La Primera Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN) resolvié el amparo directo
47/2013, en el cual una trabajadora demando el pago de una indemnizacién por concepto de
reparacion del dafo por mobbing o acoso laboral de la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje
del Valle de Toluca, Estado de México, lugar donde trabajaba.

En el estudio de fondo, se realizaron algunas precisiones referentes al mobbing o acoso laboral
tomando en consideracion diversos estudios doctrinales, su normativizacion en los tratados
internacionales y lo previsto en la legislacion interna, como por ejemplo, el Acuerdo General
de Administracion Ill/2012 que contiene las bases para investigar y sancionar el acoso laboral
y el acoso sexual en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

Ademas, se sefialé que las conductas que configuran el mobbing o acoso laboral pueden
generar dafos o afectaciones susceptibles de reclamarse mediante distintas vias, como
podrian ser la penal, administrativa, civil o laboral de acuerdo a la pretensién que demande el
afectado, cuyos procedimientos daran lugar a la distribucién de cargas probatorias distintas.

En el presente asunto, la Primera Sala concluyo que la quejosa no acredito en la
via ordinaria civil alguna de las conductas que configuran el acoso laboral, ante
la insuficiencia probatoria para acreditar la conducta misma. Algunos de los
elementos que debian de demostrarse, en cuanto al tema de la ilicitud, fueron:

. El objetivo de intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir emocional
o intelectualmente al demandante, con mira a excluirlo de la organizacion o
a satisfacer la necesidad de agredir, controlar o destruir, por el hostigador;




La agresividad o el hostigamiento laboral bien entre compaferos del
ambiente del trabajo, es decir, activo y pasivo, ocupan un nivel similar en
la jerarquia ocupacional o por parte de sus superiores jerarquicos;

Que dichas conductas se hayan presentado de manera sistematica, es
decir, a partir de una serie de actos o comportamientos hostiles hacia uno
de los integrantes de la relacion laboral, de manera que un acto aislado no
puede constituir mobbing, ante la falta de continuidad en la agresion en
contra de algin empleado o del jefe mismo, y

La forma en que se desarroll6 la conducta hostil. Ademas, se precisd
que el estandar probatorio que tiene a su cargo el afectado no debe ser
estricto.
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I1.2 UNA PROPUESTA DE PROTOCOLO.
ACCIONES GENERALES
QUE SE TIENEN QUE CONTEMPLAR

El Protocolo que se presenta en este apartado constituye un modelo general
de aplicacién, que debera ser implementado en cada unidad administrativa donde
pretende aplicarse, de acuerdo a las normas, procesos, procedimientos, mision
y visién y cultura organizacional de la Secretarfa, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas.

Este Protocolo excede lo establecido por la ley sustantiva sin contradecirla. Tiene como
objetivo poner fin a situaciones de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral desde sus primeras
manifestaciones.

A. Ambito de aplicacién

Se recomienda que este Protocolo para Prevenir y Atender el Hostigamiento y el Acoso
Sexual y/o Laboral aplique a todo el personal de la institucion. En el caso de la Secretarfa, sus
Organos Administrativos Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, se incluye al personal de
confilanza y operativo.

Aquellas personas designadas para integrar las distintas comisiones del Comité para la
Prevencion y Atencién del Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral, deberan firmar una
carta compromiso de respeto y confidencialidad de los casos que trate. Su incumplimiento
implicara su inmediata separacién de la Comisién y sancién en caso de constatacion.

«  La composicion debera ser balanceada por sexo y cada integrante debera
contar con un/a suplente.

e Sus integrantes deberan contar con competencias especificas para el
trabajo con personas en y/o involucradas en situaciones de hostigamiento/
acoso sexual y laboral.

+  Se debera nombrar a una persona responsable de presidir las reuniones,
convocarlas, efectuar citaciones, actas y custodiar los documentos.
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B. Competencias

A fin de garantizar un efectivo y eficiente desempefio, las comisiones deberan contar con
personas capacitadas en derecho, psicologia, igualdad de género y violencia de género en
el ambito laboral, negociacion, metodologia para entrevistar e investigar. De no tenerlos, se
podra incorporar a personal de la Secretaria, especializado en estos campos del conocimiento
0 en su defecto, capacitarles pertinentemente.

Asimismo, cada integrante debera contar con habilidades para la comunicacién y empatia que

le permitan acompafiar a la persona en situacion de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral
y garantizar un trato respetuoso al resto de las personas involucradas.

Responsabilidades

El Comité debera:

«  Difundir regularmente la politica y el procedimiento para la Asesoria y
Atencion de casos de Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral de la
Secretaria e impactos de su aplicacion.

e  Dar a conocer quiénes son y sus medios de contacto.

e Asegurarse que las personas encargadas de atender los casos, cuenten
con las competencias necesarias para desempefarse correctamente en
la funcion.

«  Conocer la politica institucional contra el hostigamiento/acoso sexual
y/o laboral adoptada por la Secretarfa.

e Actuar inmediatamente ante el conocimiento de una situacién de
hostigamiento/acoso sexual y/o laboral.




Brindar un tratamiento respetuoso a quienes hayan presentado el caso
y explorar los elementos en que se funde la misma, preservando la
confidencialidad.

Mantener informada a la persona que presenta el caso y a la acusada
sobre los avances y resultados del proceso de implementacién del
procedimiento.

Sistematizar, monitorear y dar seguimiento a los casos de hostigamiento/
acoso sexual y/o laboral.
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I1.3 DE LA PREVENCION

Estrategias de Prevencion

Todas las acciones de prevencién estaran orientadas a promover una
cultura de respeto a la integridad y a los derechos humanos y laborales de
todo el personal que labore en la Secretarfa, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, y a desalentar la incidencia
de conductas inapropiadas referidas al hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral, mediante la difusion, sensibilizacion y capacitacion.

Difusién

El presente Protocolo deberd ser difundido entre todo el personal, sin
excepcion, con el objetivo de garantizar su conocimiento sobre el mismo.
Se desarrollaran campanas de difusién a fin de dar a conocer al personal del
sector informacion sobre la prevencion y la atencion de conductas referidas
al hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, en sus respectivos centros de
trabajo.

Las campanas se llevaran a cabo a través de medios electrénicos e impresos.
Los contenidos deberan evitar la victimizacién de la o las personas ofendidas,
asi como el uso de estereotipos e imagenes con connotaciones sexistas.
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I1.4 DE LA COMISION DE ASESORIA Y
ATENCION

Funciones

El Comité parala Prevencion y Atencion del Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral, debera
otorgar a las comisiones de trabajo la competencia para realizar propuestas preventivas y
procedimientos para prevenir y atender los casos de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral
que se presenten.

El rol principal de la comision de asesoria y atencién es acompafiar a la persona en situacion de
hostigamiento/acoso sexual y/o laboral, indagar sobre los hechos y realizar recomendaciones
a las unidades administrativas con la responsabilidad de preservar un ambito laboral libre
de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral dentro de la institucién para la erradicacién del
fendbmeno en la misma.

Se recomienda que tenga las siguientes funciones:

«  Recibir, asesorar y atender a personas en situaciéon de hostigamiento/
acoso sexual y/o laboral.

« Informar sobre los recursos que la institucion puede ofrecerle para su
atencion.

e Asesorar alas personas en situacion de hostigamiento/acoso sexual y/o
laboral para la eleccién del mecanismo mas adecuado al caso.

e Asegurar que las personas que presentan un caso de hostigamiento/
acoso sexual y/o laboral tomen una decision consciente e informada.

«  Acompafiar a la persona en situacion de hostigamiento/acoso sexual
y/o laboral.

e Recibir quejas o denuncias de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral
por escrito.

®
-
)
2
(2}
—
o
~
=
=
=
=
(9}
95
o
(%]
o
O
<
©
=
o
g
ol
o
<
o0
p=!
(%]
o
g
©
=
[}
et
(=]
Q
£
<
>~
=
=]
9
>
)
—
~
21
—
<
=¥
=
)
O
S
S
o
=
=]




—
©
=
o

0
(2

—
o

NS
>~

=
=
=
5]

%0]
o
(%]
o
&]

<

o)
Pl
O

=
e

=
(2]
o0

]
(%]
o

L,

o)
=
()

o
(=]
(]

et
<
>~
=
c
]
>
]
=

(=W
(2]
—
2]
=}

S
o
O
©)

=
o
=

(=W

Garantizar un proceso donde el caso sea tratado en forma inmediata
y donde todas las partes involucradas puedan declarar respecto a los
hechos y brindar la documentacion y posibles elementos de prueba.
Tomar como insumo para la investigacién informacion previa a la
presentacion del caso por escrito o de contexto del mismo, siempre y
cuando hayan sucedido en el mismo espacio de trabajo o hayan estado
involucradas las mismas personas.

Entrevistar a testigos o realizar cualquier otra indagacion que considere
importante para esclarecer el caso y darle solucion.

Culminar la investigacion con las garantias correspondientes en el menor
tiempo posible.

Realizar recomendaciones con base en las evidencias recopiladas e
informar a las autoridades competentes para tomar acciones sobre el
asunto.

Efectuar registros sobre los casos, procesarlos y sistematizarlos.
Efectuar el seguimiento de los casos bajo su responsabilidad.

Evaluar la eficacia y eficiencia de las acciones tomadas.

Recomendar a las autoridades revisiones sobre el procedimiento vigente
para el abordaje de situaciones de hostigamiento/acoso sexual y/o
laboral.




I1.5 FASES DEL PROCEDIMIENTO

A. Informal

La mayorfa de las personas en situacion de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral quieren
simplemente que la situacion cese sin demasiadas formalidades. Si se estuviera ante un casoy
aun la victima no hubiera manifestado al hostigador/acosador el desagrado que le provoca esa
situacion, se recomienda ofrecer acompafiamiento, tanto por parte del referente o integrante
de la comision que elija o de una persona de su confianza, para transmitir dicho sentimiento
y solicitar el cese del hostigamiento/acoso. Aunque el caso se mantiene en la informalidad, la
comision o referente debera registrar minimamente la unidad administrativa donde ocurrieron
los hechos, el sexo de las personas involucradas, el tipo de acoso sexual del que se trata y
las fechas de las intervenciones. Estos datos son confidenciales y relevantes para la mejora
continua de la politica de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral adoptada por la Secretaria,
sus Organos Administrativos Desconcentrados y Entidades Sectorizadas.

1) Procedimiento informal

Este tipo de procedimiento se recomienda para acciones de hostigamiento y acoso sexual
y/o laboral consideradas como leves y permiten resolver el problema de forma contundente
e inmediata una vez probados los hechos. Fundamentalmente consiste en transmitir la queja
e informar a la persona denunciada de las eventuales responsabilidades disciplinarias que
amerita su actuacion.

El procedimiento podra ser iniciado por las victimas o por alguna persona que haya presenciado
el hecho o que tenga conocimiento de lo sucedido.

La queja se hara por escrito y sera absolutamente confidencial. Debe tener un cédigo numérico
para su identificacion y su registro administrativo, lo cual permitira tener antecedentes para
identificar a las personas reincidentes que de continuar con su comportamiento podran ser
boletinadas o cesadas por esta causa.
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Lo mas pertinente es que la persona quejosa haya recabado pruebas para sustentar su denuncia
(fotografias, grabaciones, testimonios; asi como la descripcién detallada del hecho). Esimportante
que la victima registre cuando, donde y la mayor cantidad de detalles y en lo posible, testigos u
otras posibles victimas del mismo agresor. De no ser asi, la investigacion se ocupara de recabar
estos puntos.

Por su parte, la persona denunciada podra ofrecer las explicaciones y las pruebas que considere
necesarias.

Determinar si la queja procede o es falsa es competencia del Comité. Si se comprueba la
denuncia se propondran las actuaciones necesarias o si la falta es lo suficientemente grave
para iniciar un proceso formal.

Sele notificara alapersonaagresoralas consecuencias que genero su comportamiento a través
de un documento oficial firmado por quien presida el Comité. Como se sefiald anteriormente,
puede ser suficiente, en este procedimiento, la amonestacion verbal o por escrito.

El procedimiento se desarrollara en un plazo maximo de quince dias laborables a partir de la
denuncia y se garantizara la proteccién suficiente de la victima o de la persona denunciante,
asi como de las y los testigos.

B. Formal

Si el método anterior no resultase o la persona en situacion de hostigamiento y/o acoso no
quisiera optar por el mismo, se recomienda el inicio del procedimiento formal, que requiere,
antes que nada, de la presentacion del caso por escrito. El expediente del caso debera contener
la declaracion de los hechos firmada por la persona que presenta la queja, ademas de los
insumos para la investigacion e informe de resolucion del caso.



Tanto para el método formal como informal es recomendable que la Comision de Asesoria
y Atencion implemente en forma inmediata al conocimiento del caso, una sensibilizacién
0 capacitacién en torno al tema en el lugar donde estarfan sucediendo los hechos. Las
sensibilizaciones son una herramienta Util de cara a una investigacion, ya que facilita el
involucramiento de las personas que comparten el lugar de trabajo donde estarian sucediendo
las situaciones de hostigamiento, acoso sexual y laboral, reduciendo el riesgo de que sean
indiferentes y aumentando las probabilidades de contar con su colaboracién. Es recomendable
que se disponga la realizacion de un diagnostico de clima laboral con perspectiva de género,
que permita identificar si dicho ambiente de trabajo presenta condiciones que propicien
situaciones de acoso sexual y en algunos casos hasta podria confirmar la existencia del mismo.

Una vez presentado el caso por escrito, la comision correspondiente iniciara la etapa de
investigacion, que permitira concluir si se esta frente a una situacién de hostigamiento y acoso
sexual y/o laboral y definir las recomendaciones para la resolucion del caso y las sanciones
previstas para la persona hostigadora/acosadora.

1) Procedimiento formal

El procedimiento formal atendera acciones consideradas como hostigamiento o acoso
sexual y/o laboral grave (chantaje sexual, acoso ambiental, mencionados a lo largo de este
documento) o bien cuando la persona denunciante haya seguido un procedimiento informal y
no haya quedado satisfecha con la solucion alcanzada.

La queja formal tiene la finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades
disciplinarias de la persona denunciada y tiene los siguientes pasos:

. Recepcién de la queja. La queja se presentara por escrito y se realizara
ante el Comité, quien actuara de oficio.

«  Notificacion de la queja. Se notificara sobre la queja lo mas rapidamente
posible a la persona denunciada.
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«  Valoracioén previa. Una vez recibida la queja, comenzara la investigacion. En
ese momento comunicara de forma confidencial la situacién a la direccion
de la institucién para que se adopten medidas cautelares, tales como el
alejamiento inmediato del sujeto activo de la victima. De ninguna manera se
perjudicara a la victima en sus condiciones de trabajo ni en la modificacién
sustancial de las mismas. Las acciones cautelares se destinaran a las o los
hostigadores o acosadores y nunca a las victimas.

«  Solicitar audiencia con la persona denunciada. Para ello se convocara a las
personas integrantes de la Comision de Asesoria y Atencion.

e Conseguir las pruebas testimoniales. Se recomienda que de ser posible se
obtenga toda la informacion de la victima y las/los testigos en una sola
sesion salvo que esto no sea posible. Garantizando la confidencialidad y
la agilidad del tramite. Una vez recabadas todas las pruebas se elabora el
informe correspondiente.

«  Elaboracion del informe. La Comision de Asesoria y Atencion, elaborara
y aprobara el informe sobre el caso investigado en el que se indicara las
conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o atenuantes
observadas; asi como las medidas disciplinarias que corresponden.
Las sanciones recomendadas seran realizadas de acuerdo con el
régimen disciplinario regulado. El informe se entregara a la instancia
correspondiente para la aplicacién de las mismas.

Al igual que en el procedimiento informal, la institucion garantizara que no se produzcan
represalias contra las personas que denuncien, atestiglen, ayuden o participen en la
investigacion.

En caso de que se demuestre que alguna queja es intencionalmente fraudulenta y dolosa
o realizada con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona denunciada, quien o
quienes la hayan presentado también seran sancionados.
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El procedimiento formal no podra pasar de un mes a partir de que se presente la queja hasta
la aplicacion de medidas correctivas.

Finalmente, cabe sefialar que las personas que sufren hostigamiento o acoso sexual y/o
laboral en el ambito de la Secretaria y utilizan el procedimiento informal o el formal propuesto
en este Protocolo pueden paralelamente desarrollar accion penal en tanto que se encuentran
tipificados en el Codigo Penal Federal, como delito para el castigo de la persona culpable, y
Unicamente puede ejercitarse ante la jurisdiccién penal. Se persigue por querella de la victima
ante el Ministerio Publico; o bien accién civil en los supuestos en que se hayan producido dafos
y perjuicios, y con el fin de conseguir la reparacion del dafio y la indemnizacion de perjuicios
causados por el hecho punible. La accién civil derivada de un ilicito criminal puede ejercitarse
conjuntamente con la penal o bien separadamente ante la jurisdiccién civil.

La Comision de Asesoria y Atencion sera la responsable de registrar y procesar
los datos de los casos de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral, lo que
permitira:

«  Medir la prevalencia de la problematica en la institucién y detectar las
areas de trabajo que exigen una atencién especial.

e Realizar el seguimiento de los casos.

e Medir el tiempo dedicado a las diferentes fases del procedimiento.

e Evaluar las acciones recomendadas y efectivamente implementadas.

e Recomendar mejoras al procedimiento.
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En el transcurso del tratamiento del caso la Comisién podra:

» Derivar a la persona hostigadora/acosadora a profesionales de la
Secretarfa que puedan proveerle apoyo psico-social-legal.

«  Solicitar diagnostico de clima laboral con perspectiva de género.

«  Disponer vy articular sensibilizaciéon y capacitacion dirigida al lugar de
trabajo donde se hubiera producido la situacién de hostigamiento/acoso
sexual y/o laboral.
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I1.6 HERRAMIENTAS SUGERIDAS
PARA LA ACTUACION E INVESTIGACION

A. Entrevistas

Preparacion

Es recomendable que la Comision de Asesoria y Atencion tenga presentes
algunos aspectos claves antes de realizar la entrevista, tanto el caso como a la
persona acusada y a los testigos:

«  ;Cudl es el objetivo de la entrevista?

«  ;Donde debe realizarse la entrevista?

«  +Quién o quiénes deben estar presentes?

e ;Como registrar la informacion brindada?

«  ;Como mantener la confidencialidad de la informacion manejada durante
la entrevista?

Respuestas orientadoras

Se recomienda que el lugar donde se realice la entrevista sea tranquilo, confortable y neutral,
para generar un ambiente estimulante para la conversacion, evitando utilizar el lugar de
trabajo de la persona entrevistada. Esto permitira generar un ambiente mas propicio para
el intercambio, ya que seguramente la persona entrevistada no se sentira segura si sabe o
sospecha que puede ser vista o escuchada por sus compafieros/ as o jefes/as.

La o el responsable que realice la entrevista debera preservar la confidencialidad de la
informacion brindada, la cual debera ser debidamente registrada.
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B. Documentacion y registro
El ejercicio del registroy la sistematizacion es primordial para tomar decisiones fundamentadas
e identificar areas problematicas donde centrar estrategias especificas de prevencion.

Elregistro podra aportar informacion para cualquier procedimiento legal ulterior que la persona
que presenta el caso quiera realizar.

La Comision deberia asegurarse de llevar un registro de los siguientes datos:

e Unidad administrativa donde sucedio el hecho.

Nombre de la persona responsable de dicha unidad administrativa.

«  Nombre, sexo, edad e identidad de género de la persona que presenta el
caso, de la persona acusada y testigos.

«  Siharecurrido a alguna otra area de trabajo (sindicato u otras) y medidas
adoptadas.

e Definir el tipo de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral del que trata

*  Breve resumen de lo sucedido.

e Acciones a tomar.

«  Unidades administrativas responsables de su implementacion y nombres
de las personas responsables de las mismas.

Estos datos permitiran a la Comisién dar seguimiento de cada caso presentado y llevar
estadisticas que permitiran tener una aproximacion del clima laboral en la institucion.



C. Entrevista a la persona que presenta el caso

Para realizar esta entrevista se deben tener en cuenta las caracteristicas o el
perfil de las personas que sufren situaciones de hostigamiento/acoso sexual
y/o laboral.

Se sugiere considerar los siguientes puntos:

e Hacer sentir segura a la persona, con una escucha respetuosa sin emitir
juicios de valor sobre los supuestos hechos.

« Hacerle saber que la Secretarfa, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, estan comprometidos con la
prevencion y erradicacion del hostigamiento/acoso sexual y/o laboral.

«  Consultarle como cree que puede ser ayudada, haciéndole saber que sus
necesidades son tenidas en cuenta.

«  Ayudarle a reconstruir los hechos en forma cronolégica otorgando el
tiempo necesario para ello.

. Informar sobre la posibilidad de convocar a testigos para completar la
investigacion.

«  Utilizar preguntas claves que permitan recoger la informacion necesaria
para diagnosticar el estado de la situacion y proponer las acciones de
resolucién pertinentes para el caso.
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A modo de ejemplo:

S D e =

Now»

e

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.
17.

¢Quién es la persona acusada?

¢Qué hizo la persona acusada?

¢Qué dijo la persona acusada? ;Se acuerda de la frase exacta?

¢Cuando sucedié? Si ocurri6 hace mucho tiempo, jpor qué eligié este
momento para realizar la queja?

¢Donde sucedié? ;Puede especificar?

¢Hubo testigos? ;Quiénes son?

¢Como describirfa la relacién que tienen las/los testigos con la persona
acusada?

;Ha ocurrido anteriormente?

¢Ha habido otras personas en situaciéon de hostigamiento/acoso?

¢A quién mas le ha avisado?

:De qué manera le ha afectado?

¢Qué ha hecho al respecto hasta ahora?

¢Haacudido al Sindicato o alguna otra unidad administrativa en busqueda
de ayuda? ;Qué medidas se han tomado?

¢Qué es lo que quiere que yo haga?

¢Necesita que yo le ayude a encontrar apoyo?

;Siente que podra regresar a su lugar de trabajo?

¢Qué expectativas de solucion tiene?

Quien entrevista debera explicar con claridad en qué consisten los
diferentes procedimientos y vias de abordaje y resolucion.

Quien entrevista no debe cumplir el rol de terapeuta, sin embargo, si debe
propiciar el acceso a un apoyo terapéutico si la persona en situacion de
hostigamiento/acoso sexual y/o laboral lo quisiera.

Quien entrevista debe identificar si ha habido algin otro tipo de apoyo
brindado por otra organizacion (Sindicato u otra) a efectos de articular
acciones con la misma para un mejor asesoramiento y acompafiamiento.




Temas a considerar en el marco de la entrevista:

e Temor a las represalias: quien entrevista en nombre de la unidad
administrativa, debe transmitir el fiel compromiso de la institucién de
mantener un ambito de trabajo libre de hostigamiento/acoso sexual y/o
laboral.

«  Proteccién a la parte que presenta el caso: se le podra brindar varias
opciones debida y previamente validadas por las autoridades.

«  Trasladar a la parte acusada. Esta medida es recomendada cuando esta
presente la amenaza de venganza.

e  Trasladar del lugar de trabajo a la persona hostigada/acosada no es
recomendado porque larevictimiza, ya que no solo sufre las consecuencias
de la situacion, sino también debe cambiar de lugar de trabajo y con
ello tal vez dejar una red de contencion de compafieros/as, su espacio
cotidiano de trabajo y tarea con la que se siente comoda y desarrolla su
carrera profesional. Sin embargo, ante una situacion extrema, podria ser
una solucién que le podria brindar cierto alivio momentaneo.

e Licencia con goce de sueldo en el transcurso del tiempo que dure la
investigacion.

D. Cierre de la entrevista

Se debe ofrecer un agradecimiento por haber confiado en el procedimiento adoptado por la
Secretarfa en funcion de su mas fiel compromiso de ser una institucion libre de hostigamiento/
acoso sexual y/o laboral. Asi como también recoger su opinion sobre el desarrollo del
procedimiento interno, aspectos positivos y a mejorar.
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E. Entrevista a la persona acusada
La persona acusada tiene derecho a:

Conocer las acusaciones en su contra y el nombre de quién las hace. Ser notificado/a de la
declaracion escrita de la persona que acusa. Defenderse.

Pasos a seguir:

«  El primer paso de la entrevista es brindar una explicacion sobre el rol
de quien entrevista: conducir un procedimiento de investigacién que
pretende ser integro y justo y finalmente mantener la organizacion libre
de hostigamiento, acoso sexual y/o laboral.

«  Explicar el procedimiento de investigacion y la politica que lo sustenta.

e Transmitir sus derechos.

«  Darle a conocer la declaracion de quien acusa, leyéndola en el acto.

e Escucharalapersonaacusadasobreloexpresado previamente, habilitando
recoger comentarios sobre cada uno de los hechos manifiestos por la
persona que presento la queja.

«  Silapersonaadmite las acusaciones, se le debe informar que la Secretaria
no tolera ese tipo de acciones, las que estan reguladas por ley y que por
tanto, tiene que cesar inmediatamente. Asimismo, se le debe informar
sobre las medidas y sanciones que puedan tomarse.

«  Siniega las acusaciones, debera esclarecer cudles admite y cudles niega
y en cuyo caso, debera presentar testigos u otros medios de prueba que
puedan respaldar su defensa.

e Encaso de que la persona acusada ocupe un cargo directivo y existieran
cambios o diferencias de condiciones de trabajo de la persona que
presentd la queja, es fundamental esclarecer los motivos de dichos
cambios.

e Informarle que no es conveniente que se comunique con la persona
que presentd la queja, enfatizando que cualquier accién de amenaza o
represalia podria ser considerada un acto de hostigamiento, acoso sexual
y/o laboral en si mismo y que podria agravar la situacion.




F. Entrevista a los/as testigos

Antes que nada es fundamental aclarar a quién se considera testigo/a:

e Alguien que pudo haber escuchado o visto algo acerca del supuesto caso
de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral.

«  Alguien que pueda describir con propiedad la relacién entre la persona
que presenta el caso y la acusada.

. Alguien que haya sido mencionado/a en el resto de las entrevistas,
incluyendo personas que hayan sido hostigadas/acosadas por la misma
persona que se presume hostigadora/acosadora.

En general, se entiende que una de las obligaciones del trabajador/a es colaborar con las
investigaciones consagradas en politicas oficiales de la Secretaria.

Se deberia tomar como criterio que los/as testigos no sean mas de cinco por cada parte.

Pasos a seguir:

e El primer paso de la entrevista es brindar una explicacion sobre el rol
de quien entrevista: conducir un procedimiento de investigacion que
pretende ser integro y justo y finalmente mantener a la institucién libre
de hostigamiento, acoso sexual y/o laboral.

«  Explicar el procedimiento de investigacion y la politica que lo sustenta.

e Comenzar la indagatoria a través de preguntas abiertas y generales
permitiendo la recoleccién de informacién objetiva y libre de posibles
interpretaciones.

=
=
o
e
(2]
—
o
Y
>~
=
=
=
5]
%]
o
@
o
Q
<
o)
>~
o
et
ol
s
(2]
an
]
172}
o
g,
o)
-
(5]
o]
[=)
]
et
<
>~
=)
[=
)
>
)
=
(=W
(2]
—
(2]
(W
£
o
Q
o
=
o
=
(=W

Elobjetivo final de estainvestigacién es determinar siel o la testigo vio o escuché algo enrelacion
al supuesto caso, si la persona acusada pudo efectivamente cometer el hostigamiento/acoso
sexual y/o laboral y si habl6 con los/as involucrados/as antes de que se cerrara el caso. Es
fundamental concentrarse en lo observado o visto por el o |a testigo y no por sus suposiciones
u opiniones sobre lo que pudo haber sucedido.
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G. Declaracién

Cuando la persona decida efectuar la queja, se recomienda que la etapa final de la entrevista
consista en la preparacion de la declaracién respetando los hechos relatados. Una vez
finalizada, la persona denunciante tendra la oportunidad de reverla y corregir lo que considere
conveniente. Si estuviese de acuerdo, debera firmarla brindando su conformidad. En caso
de que no quiera firmarla, se debera insistir en el principio de confidencialidad adoptado y
el compromiso de la institucién con su proteccion. Aun asi insistiera en no firmar, se debera
agregar una breve explicacion de porqué no se ha firmado y firmar como responsable de llevar
adelante dicha entrevista.

H. Informe de la Comisién de Asesoria y Atencion

Una vez finalizada la investigacion, la Comision debera elaborar un informe de resolucién, que
debera ser elevado a la persona que presentd la queja y la acusada. Las personas responsables
de mantener un ambiente de trabajo libre de hostigamiento/acoso sexual y/o laboral en la
institucion, tales como Recursos Humanos y a las unidades administrativas donde se haya
realizado la accién, estan obligadas a emitir esta resolucion antes de los 15 dias de presentado
el caso por escrito.

La documentacion probatoria del informe sera debidamente protegida, para ello la comision
debera contar con un lugar seguro para guardar toda la informacion relacionada con cada
caso, la que debera ser preservada por un plazo no menor a dos afios. La persona que presenta
la queja y el o la acusada tendran derecho a mantener para s una copia.

En caso de que la Comision considere que la queja no fue probada, las personas titulares de
la institucion deberan tomar todas las medidas necesarias para impedir que la persona que
presentd el caso sufra represalias u otras consecuencias negativas. La persona denunciada
que no estuviere de acuerdo con la notificacion de la autoridad, podra acudir a la instancia
correspondiente a efectuar sus reclamos.



l. Sanciones y medidas reparatorias

En caso de que el informe arroje la comprobacion de una situacion de hostigamiento/acoso
sexual y/o laboral, también debera contener las sanciones propuestas, sobre las que resolvera
la instancia correspondiente.

Las experiencias internacionales comprueban que las sanciones disciplinarias son una
herramienta eficiente para la lucha por prevenir y erradicar el hostigamiento/acoso sexual
y/o laboral.

Mas alla de lo establecido por la Ley, es altamente recomendable que el Comité adopte un
régimen disciplinario con graduacion de sanciones que correspondan a la gravedad del caso en
cuestion, las que podran abarcar desde suspension hasta despido. Asi como también que las
sanciones queden documentadas en el expediente laboral del/a acosador/a, hostigador/a.

Son recomendables las siguientes medidas:

. Realizar una observacion.

e Solicitar perentoriamente que reciba ayuda profesional.

e Transferirlo/a de lugar de trabajo.

. Postergar ascensos o asignaciones de nuevas funciones.

»  Rebajarle la calificacion para una promocién o premiacion.
e Despedirle.

Sin embargo, la sancion al acosador/a no es suficiente para la erradicacién del hostigamiento/
acoso sexual y/o laboral. Es importante tomar medidas preventivas que impidan su aparicion
y/ 0 repeticion.
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Objetivos:

El primer objetivo es detener el hostigamiento/acoso sexual y/o laboral,
es decir, la persona hostigadora/acosadora debe parar de acosar sexual
y laboralmente.

El segundo objetivo es evitar su repeticion, para lo cual el mecanismo
mas sencillo es separar al/a acosador/a de la persona acosada, que se
puede traducir en un traslado de uno/a u otro/a, con las reparaciones
previamente descritas.

En un régimen disciplinario progresivo se pueden incluir diversas acciones. Para
la adopcion de la sancion mas adecuada, se recomienda tomar en cuenta una
serie de variables y sus combinaciones:

Gravedad del incidente para la medicion de los efectos sobre la persona
acosada.

Duracioén de los incidentes (uno aislado o una serie continuada).

Abuso de autoridad.

Posicién de la persona que presentd el caso y la persona acusada (edad,
nivel de experiencia, posicion en la organizacién).

Tipo de acoso sexual y/o laboral; especialmente, si el hostigamiento y
acoso es verbal o fisico.

Si hubo actos similares anteriormente.

El peso de las pruebas.

Conciencia y conocimiento de la o el hostigador/ acosador sobre si su
comportamiento constituia una violacién de los derechos humanos, en
general, y de una ley y una politica institucional, en particular.




A la hora de definir las acciones a tomar para resolver la situacion es importante intentar
reparar las pérdidas sufridas por las personas en situacién de hostigamiento/acoso sexual
y/o laboral.

Reparar las pérdidas mas tangibles constituye la tarea mas sencilla, un caso claro puede ser
darle un ascenso que le fue negado como represalia por no haber consentido los pedidos
sexuales del/a acosador/a, hostigador/a. Sin embargo, la recuperacién de la dignidad y el
respeto dafados, es una tarea compleja en la que la Secretaria y el sindicato deben asumir
toda la responsabilidad y compromiso.

Laconfidencialidad debe serrespetaday promovidadesdetodo el personal y muy especialmente
desde aquellos/as de alto rango y representantes sindicales.

Seguimiento y monitoreo

Se debe realizar la sistematizacion, el seguimiento y monitoreo de las situaciones de
hostigamiento/acoso de acuerdo a los plazos y las funciones establecidas para la comision
o referente. Se recomienda realizar una medicion periddica (trimestral o semestral) de los
casos de hostigamiento/acoso sexual, que permita evaluar la prevalencia de este tipo de
situaciones en la institucion y detectar las areas de trabajo que requieran una atencién
especial, medir el tiempo dedicado a los casos, evaluar las acciones tomadas y recomendar
mejoras al procedimiento.
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CAPITULO III

DE LA SUSTANCIACION DEL PROTOCOLO
PARA PREVENIR Y ATENDER EL HOSTIGAMIENTO Y EL
ACOSO SEXUAL Y/O LABORAL







TITULO PRIMERO

CAPITULO I

DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.- Para efectos del presente Protocolo se entendera por:

Acciones afirmativas: Las medidas especiales de caracter temporal, correctivo,
compensatorio y de promocion, encaminadas a disminuir y eliminar las diferencias
de trato social y acelerar laigualdad sustantiva entre hombres y mujeres, aplicables
en tanto subsista la discriminacién, desigualdad de trato y oportunidades para
ambos géneros.

Acciones a favor del personal: Son acciones que permiten promover la equidad
de género al mejorar las condiciones laborales de hombres y mujeres con impacto
en el ambito laboral, familiar, profesional, econémico o cultural.

Acoso y/o hostigamiento laboral: Cualquier manifestacion o expresién abusiva
que se acompafie de comportamiento, palabras, actos, gestos y/o escritos que
puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o integridad fisica o psiquica
de la persona o que puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de
trabajo.

Abuso emocional en el trabajo: Interacciones entre los miembros de una
institucion, caracterizadas por hostilidad verbal y no verbal, dirigidas a una persona
0 grupo de personas, con la intencion de afectar negativamente su competencia
como trabajadores/as.
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Abuso de poder: Cuando una persona utiliza su poder o su puesto de trabajo
con la fuerza implicita que comprende, para influir negativamente, menoscabar,
sabotear o perjudicar el trabajo o la carrera de otra persona. El abuso de poder
comprende actos flagrantes como la intimidacion, la amenaza, el chantaje, el
desprestigio o la coercion.

Acoso sexual: Toda conducta no deseada de naturaleza sexual que atenta contra
la dignidad y la integridad de la persona que la sufre, que ocurra en los ambitos
laboral, docente o con ocasion de relaciones derivadas del ejercicio profesional, y
con la amenaza expresa o tacita de causarle un mal relacionado con las legitimas
expectativas que la victima pueda tener en el ambito de dicha relacion.

Acoso sexual laboral: Toda conducta con implicaciones sexuales no solicitadas
ni deseadas por la persona a quien va dirigida, que surge de o en la relacién de
trabajo y que da por resultado la degradacion y humillacion de dicha persona,
generando un ambiente de trabajo hostil.

Acoso, hostigamiento, asedio: Tres términos que son utilizados como sinbnimos,
pudiendo calificarse de moral o sexual y se aplica el calificativo laboral cuando éste
ocurre en el ambito y las relaciones de trabajo.

Categorias protegidas: Las que se refieren al origen étnico, social o econémico,
la nacionalidad o el lugar de origen, la identidad de género, la orientacion y/o
preferencia sexual, la edad, la condicion de embarazo, la discapacidad o creencias
religiosas, la lengua o idioma, las condiciones de salud, la apariencia fisica, el
estado civil, la ocupacion, etc.

Comité para la Prevencion y Atencion del Hostigamiento y Acoso Sexual
y/o Laboral: Es un mecanismo que tiene el propésito de llevar a cabo funciones
para la prevencién y atencién en los casos de hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral enla Secretarfa de Turismo, sus Organos Administrativos Desconcentrados
y Entidades Sectorizadas. Su intencion radica en detectar y atender este tipo de
practicas para fomentar relaciones laborales armonicas y de respeto.



Comisién: Organo representativo del Comité, encargado de la recepcién,
atencion y seguimiento de las quejas en materia de conductas inapropiadas y
violencia sexual y/o laboral, que se presenten al interior de la Secretaria dentro
de su circunscripcién, asi como de su respectiva canalizacién e informe al Comité.

Discriminacion: Todo distingo, exclusion o restriccion que, basada en el origen
étnico o social, la nacionalidad o el lugar de origen, el color o cualquier otra
caracteristica, el sexo, la lengua, la religion, la condicién social o econémica, la
edad, la discapacidad, las condiciones de salud, la apariencia fisica, la orientacién
sexual, la identidad de género, el estado civil, la ideologfa politica, la ocupacién
o cualquier otra que tenga por efecto anular, menoscabar el reconocimiento, el
goce o ejercicio de los derechos y libertades fundamentales, asi como la igualdad
real de oportunidades de las personas o cualquier otra que atente contra la
dignidad humana.

Estereotipo: Representacion social compartida por un grupo (comunidad,
sociedad, pais, etc.) que define de manera simplista a las personas a partir de
convencionalismos o informaciones desvirtuadas que no toman en cuenta sus
verdaderas caracteristicas, capacidades y sentimientos.

Género: Conjunto de ideas, representaciones, creencias y atribuciones sociales
que cada cultura construye, tomando como base la diferencia sexual.

Hostigamiento y acoso sexual: De acuerdo con la Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLYV), 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 o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.

Hostigamiento y acoso laboral: Toda conducta persistente y demostrable
ejercida sobre una/un servidor publico por parte de un jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compafero de trabajo o un subalterno, encaminada
a infundir miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del trabajador/a. Sus
modalidades son:
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Agresion laboral: Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefie como servidora o
servidor publico en nivel jerarquico superior.

Maltrato laboral: Toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione
la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes
participen en una relacion de tipo laboral.

Humillacion laboral: Todo comportamiento tendiente a menoscabar la
autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo.

Persecucion laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o
evidente arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia de la
servidora o servidor publico, mediante la descalificacién, la carga excesiva de
trabajo y cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivacion
laboral.

Discriminacion laboral: Todo trato diferenciado por razones de raza, género,
origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacién social o
que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.

Entorpecimiento laboral: Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento
de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador
o trabajadora. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la
privacion, ocultacion o inutilizacién de los insumos, documentos o instrumentos
para la labor, la destrucciéon o pérdida de informacion, el ocultamiento de
correspondencia o mensajes electrénicos.

Iniquidad laboral: Asignacién de funciones a menosprecio de la o del trabajador.

Desproteccion laboral. Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad
y la seguridad del trabajador mediante 6rdenes o asignacién de funciones, sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de proteccion y seguridad para la o el
trabajador.



Igualdad: La igualdad es al mismo tiempo un objetivo y un medio por el cual las
personas se benefician del mismo trato en el marco de la Ley y de las mismas
oportunidades para gozar de sus derechos y desarrollar sus talentos y habilidades
de manera que puedan participar en el desarrollo politico, econémico, social y
cultural, como beneficiarias/os y como agentes activos.

Indicadores de equidad de género: Datos/caracteristicas de control,
representadas de forma grafica y cuantitativa que permiten observar tendencias
de género.

Perspectiva de género: Método de vision critica, explicativa, analitica y
alternativa que aborda las relaciones entre los géneros y que permite enfocar y
comprender las desigualdades construidas socialmente para disminuir las brechas
de desigualdad entre mujeres y hombres.

Principio pro persona: Toda norma aplicable al presente procedimiento se
interpretara de conformidad con la Constitucion y con los tratados internacionales
de la materia, favoreciendo en todo momento la proteccion mas amplia a las
personas que presenten queja por actos de hostigamiento, acoso sexual y/o
laboral o discriminacién.

Rol: Conjunto de expectativas acerca del comportamiento de hombres y mujeres
en un contexto histoérico y social determinado. Son las actitudes consideradas
“apropiadas” como consecuencia de ser hombre o ser mujer. Es lo que se espera
de cada uno.

Servidor (a) publico (a) y/o el personal: El trabajador o trabajadora de la
Secretaria, es decir todo el personal que preste sus servicios, incluyendo mandos
medios y superiores.

Prejuicio: Son actitudes sin fundamento que predeterminan de manera
desfavorable a las personas, instituciones, acontecimientos o situaciones diversas.
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Queja formal: Escrito en forma libre y firmada, que presenta la presunta victima.

Queja informal: Expresién verbal o escrita que presenta la presunta victima u
otra persona con conocimiento del acto o actos que se denuncian.

Quejoso (a): Persona que presenta, ya sea de forma verbal o escrita, una queja
en contra de una o varias personas que ejercen sobre ella una conducta de
hostigamiento, acoso sexual o violencia laboral.

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 laboral: Conjunto de practicas discriminatorias en el ambito laboral,
entre las que se encuentran la discriminacion salarial, la segregacién ocupacional,
el acoso laboral, el acoso y el hostigamiento sexuales, la exigencia del examen
de no gravidez, el despido por embarazo, por homosexualidad o por padecer
sindrome de inmunodeficiencia adquirida, y cualquier tipo de maltrato psiquico,
social y fisico. Es ejercida por personas que tienen un vinculo laboral con la victima,
independientemente de la relacién jerarquica, consistente en un acto u omision,
en abuso de poder que dafa la autoestima, la salud, la integridad, la libertad y la
seguridad de la victima, impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.



CAPITULO II

DE LOS OBJETIVOS Y
BIENES JURIDICOS PROTEGIDOS

Articulo 2.- Objeto del protocolo y bienes protegidos por este.

El presente Protocolo tiene por objeto definir, prevenir, corregir y encauzar
para su sancion las diversas formas de agresion, maltrato, vejaciones, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana, que
se ejercen sobre quienes realizan sus actividades en el contexto de una relacién
laboral publica.

Son bienes juridicos protegidos por el presente Protocolo: el trabajo en condiciones
dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de las y los
trabajadores, la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral
y el buen ambiente en la Secretarfa de Turismo, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas.

Este Protocolo ofrece también apoyar al personal que desee externar sus
quejas libremente y operar para atender cualquier situacion en la cual se cause
molestia por motivos de color, raza, género, preferencia sexual, edad, embarazo,
discapacidad o creencias religiosas, o toda aquella caracteristica por la cual una
persona pueda ser discriminada.
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CAPITULO III

DE LOS PRINCIPIOS GENERALES O
RECTORES DEL PROTOCOLO

Articulo 3.- Principios generales o rectores:

Este Protocolo se basa en los principios constitucionales del respeto a la libertad y
la vida humana, el derecho al trabajo y el principio de igualdad ante la Ley, los cuales
obligan al Estado a condenar la discriminacion por razén del sexo y a establecer politicas
para eliminar la discriminacion contra las mujeres, segun la Convencién de las Naciones
Unidas sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer y
la Convencioén Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer, y son:

. Dignidad de la persona;

Il.  Ambiente saludable y armonioso;

lll. Igualdad de oportunidades sin discriminacion;
IV. Confidencialidad;

V. Debido proceso, y

VI. Integralidad.
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Articulo 4.- Objetivos especificos:

VI.

Ofrecer mecanismos y herramientas claras, sencillas y breves, al alcance de
las v los servidores publicos de la Secretarfa, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, para la atencion de las
quejas que puedan constituir hostigamiento, acoso sexual y/o laboral o
discriminacion, asegurando en todo momento que la informacién se rija por
los principios de responsabilidad, confidencialidad, privacidad e imparcialidad
para las partes;

Garantizar que no se tomaran de ninguna forma represalias en contra
de quien, de buena fe, presente una queja de una posible conducta de
hostigamiento, acoso sexual y/o laboral o discriminacion;

Mantener condiciones que garanticen un ambiente de trabajo libre
de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, asi como de practicas
discriminatorias entre servidoras y servidores publicos;

Evitar toda forma de manifestacién de hostigamiento y acoso sexual y
laboral, que perjudique las condiciones de trabajo y el bienestar general del
personal.

Dar a conocer que el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral constituyen
una conducta indeseable por quien la recibe y que es una practica
discriminatoria por razéon del sexo, contra la dignidad de la mujer y del
hombre en las relaciones laborales y que en la Secretaria de Turismo existe
una politica dirigida a prevenirla, investigarla y encauzarla para su sancion, y
Establecer dentro de los parametros legales existentes, el procedimiento
interno adecuado, efectivo y confidencial, para dar curso a las quejas y
realizar la investigacion correspondiente.




CAPITULO IV

DE LAS COMISIONES DE TRABAJO

Articulo 5.- La Comision de Prevencion tendra a su cargo la realizacion de

acciones tendientes a evitar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral.

Sus funciones son:

I.  Impulsar, en el marco de los derechos humanos, medidas de prevencion que
inhiban el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral;

Il.  Promover acciones de sensibilizacién y capacitacion para la prevencion del
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral;

ll. Orientar al personal de la Secretarfa, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, mediante campanas de difusion
en el marco de los derechos humanos;

IV. Disefiar campafias informativas sobre qué es y cémo se sanciona el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, para prevenir su comision, y

V. Dar seguimiento a los mecanismos y acciones necesarias para prevenir la
incidencia de conductas de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral.
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Articulo 6.- La Comision de Asesoria y Atencion tendra a su cargo la realizacion
de acciones tendientes a asesorar y atender a las servidoras y/o servidores

publicos, cuando se presuma la comisién de alguna conducta que pudiera
considerarse como hostigamiento o acoso sexual y/o laboral.

Sus funciones son:

VI.
VILI.

VIII.

Orientar a las presuntas victimas de hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral sobre los derechos y prerrogativas que la Ley les confiere;
Sustanciar las quejas o denuncias, recabando los medios probatorios
pertinentes para emitir el informe correspondiente;

Disefar, dictaminar, aprobar, expedir y evaluar los protocolos,
procedimientos, lineamientos y demas mecanismos de intervencion para
casos de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral en el Sector Turismoy;
Aprobar y aplicar el procedimiento de orientacion y atenciéon de casos de
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral y las demas acciones que estime
pertinentes para el mejor desarrollo de sus funciones;

Determinar las medidas de proteccion durante y después del procedimiento,
para evitar las represalias a las personas que presentaron la queja;
Garantizar la confidencialidad de las quejas;

Orientar a las y los denunciantes sobre los posibles procedimientos juridicos
a seguir en los casos de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral;

Turnar al Organo Interno de Control (OIC), los actos u omisiones que
consideren pudieran constituir responsabilidad administrativa, en términos
de las disposiciones aplicables, con independencia de que se pueda presentar
denuncia directa al OIC por parte del (Ia) denunciante de hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral;

Emitir sus reglas internas de operacion de acuerdo al Protocolo para Prevenir
y Atender el Hostigamiento y el Acoso Sexual y/o Laboral, y

Las demas que se requieran para el cumplimiento de su objetivo.




Articulo 7.- La Comision de Asesoria y Atencion se ocupara:

I.  Delas posibles conductas de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, sus
expresiones, efectos y consecuencias, a fin de que la persona identifique,
con total claridad, si es victima de esta conducta;

Il. De las opciones de atencion, las instancias a las que se puede acudir para
presentar una queja y/o querella penal;

lll. Del mecanismo de atencién del Protocolo y de orientar sobre el llenado y
presentacion de la queja, asi como de las medidas cautelares, en caso de
que se requieran, y

IV. De informar de la responsabilidad administrativa en la que se incurre al
presentar quejas sin fundamento o dolosas.

Articulo 8. La Comision de Asesoria y Atencion podra recomendar, en caso de que sea
necesario, la o las medidas cautelares pertinentes para evitar perjuicios o represalias de
cualquier indole hacia la victima, mismas que pondra a consideracion del Comité para la
Prevencion y Atencién del Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral en la Secretaria
de Turismo.
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CAPITULO V

DE LAS CONDUCTAS DEL HOSTIGAMIENTO,
ACOSO SEXUAL Y/O LABORAL Y DISCRIMINACION

Articulo 9.- Conductas que constituyen hostigamiento y acoso laboral.

Se presumira que hay hostigamiento o acoso laboral si se acredita la ocurrencia
repetida y publica de cualquiera de las siguientes conductas:

I.  Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;

Il. Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacién
de palabras soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o
nacional, la preferencia sexual o politica o el estatus social;

lll. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional
expresados en presencia de las y los compaferos de trabajo;

IV. Las amenazas de despido injustificadas, expresadas en presencia de sus
companeros y companeras;

V. Lasdenuncias disciplinarias multiples de cualquiera de los sujetos activos del
hostigamiento o acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado
de los respectivos procesos disciplinarios;

VI. Ladescalificacién humillante de propuestas u opiniones, en presencia de las
y los companeros de trabajo;

VII. Las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en
publico;

VIII. La alusién publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;
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Xl

XIl.

XIL.

XIV.

XV.

XVI.

Laimposicionde deberes ostensiblemente ajenos alasobligacioneslaborales,
las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la
labor encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor
contratada sin ninglin fundamento objetivo referente a la necesidad técnica
de la Secretarfa;

La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral
contratada o legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno
laboral y la exigencia permanente de laborar en fines de semana y dias
festivos sin ningln fundamento objetivo en las necesidades de la institucion,
o en forma discriminatoria respecto a los demas empleados y empleadas;
El trato notoriamente discriminatorio respecto a las y los demas empleados
en cuanto al reconocimiento de derechos, el otorgamiento de prerrogativas
y la imposicién de deberes laborales;

La negativa a suministrar materiales e informacién absolutamente
indispensables para el cumplimiento de la labor;

La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos;

El envio de andénimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con
contenido injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una
situacion de aislamiento social;

En los demas casos no enumerados en este articulo, la Comision de Asesoria
y Atencion valorard, segun las circunstancias del caso y la gravedad de las
conductas denunciadas, la ocurrencia del hostigamiento o acoso sexual y/o
laboral, y

Excepcionalmente un solo acto hostil bastara para acreditar el
hostigamiento/acoso laboral. El Comité apreciara tal circunstancia, segun
la gravedad de la conducta denunciada y su capacidad de ofender por si sola
la dignidad humana, la vida e integridad fisica, la libertad sexual y demas
derechos fundamentales.




Articulo 10.- Conductas que no constituyen hostigamiento y acoso laboral:

VL.

VIL.

Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente
corresponde a los superiores jerarquicos sobre sus subalternos, sin
menoscabar la dignidad de éstos;

La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad
institucional;

La formulacién de circulares de servicio encaminadas a plantear exigencias
técnicas o mejorar la eficiencia laboral y la evaluacion laboral de subalternos
conforme a indicadores objetivos y generales de rendimiento;

La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la institucion,
cuando sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar
situaciones dificiles en la operacion de la institucion;

Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por
terminado el contrato de trabajo con base en una causa legal o una causa
justa prevista en la legislacion sobre la funcion publica;

Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los
reglamentos y clausulas de los contratos de trabajo, y

La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que
trata la legislacion disciplinaria, aplicable a las y los servidores publicos.

Articulo 11.- EI hostigamiento y/o acoso sexual, asi como la discriminacién de
cualquier tipo, estan estrictamente prohibidos, incluyendo comentarios en los cuales
se soliciten favores sexuales, tocamientos ofensivos, conductas verbales tales como
bromas, comentarios obscenos o sugestivos, materiales escritos con naturaleza sexual,
fotografias, posters, asi como cualquier otra conducta de indole sexual ya sea escrita,
verbal o fisica.
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Articulo 12.- Para todo el personal, estd estrictamente prohibido enviar mensajes
electronicos utilizando equipo de la Secretarfa, sus Organos Administrativos
Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, que contengan material ofensivo en relacion
al sexo, raza u otra categoria protegida. De igual forma, para los y las servidores publicos
gue tengan acceso a internet, esta estrictamente prohibido utilizarlo para accesar a
sitios que contengan materiales explicitos en cuanto a sexo, o que sean ofensivos en
cuanto a otras categorias protegidas.

Articulo 13.- Con la finalidad de facilitar la identificacién de las conductas referidas al
hostigamiento y acoso sexual, su formay la manera en que se expresan, se ha propuesto
la siguiente clasificacion, que va de leves a altas y que contribuira, en el marco de este
Protocolo, a determinar las opciones para la atencion de la persona agredida.

Articulo 14.- Se consideraran conductas leves:

. Exposicion de carteles, calendarios y pantallas de computadora con
imagenes de naturaleza sexual que incomoden;

Il. Piropos o comentarios no deseados acerca de la apariencia fisica;

lll. Miradas morbosas o gestos sugestivos que incomoden, y

IV. Burlas, bromas, comentarios o preguntas sobre la vida sexual o amorosa.

La forma en que se expresan es verbal y no verbal, sin contacto fisico.



Articulo 15.- Se consideraran conductas medias:

I.  Insistencia para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas;

Il. Cartas, llamadas telefénicas, correos electrénicos o mensajes de naturaleza
sexual no deseados;

lll. Promesas sobre recompensas o concesiones especiales por acceder a
invitaciones o propuestas sexuales;

IV. Amenazas que afecten negativamente la situacion laboral si no se aceptan
invitaciones o propuestas sexuales, y

V. Castigos, maltrato, cambios de area de trabajo o departamento, asignacion
de actividades que no corresponden a su ocupacion o perfil de puesto,
congelamiento o descalificacién al rechazar las proposiciones sexuales.

La forma en que se expresan es verbal y no verbal sin contacto fisico.

Articulo 16.- Se consideraran conductas graves:

I.  Contacto fisico no deseado;
Il.  Presion fisica para tener relaciones sexuales, e
lll. Intento de violacion.

La forma en que se expresan es mediante contacto fisico.
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CAPITULO VI

DEL PROCEDIMIENTO

Articulo 17.- En el momento de ser ratificada la queja, la Comision de Asesoria
y Atencibn entrevistara a la o el quejoso, levantando el acta circunstanciada

respectiva y completara el formato que para tal efecto se le proporcione, y que
debera contener:

. Nombre del o la quejosa (0);

Il.  Areaalaque pertenece;

lll.  Elnombre de la persona o las personas de quienes se queja, su cargo y area
de adscripcion;

IV. Manifestacién, bajo protesta de decir verdad, de los hechos motivo de la
queja;

V. Laspruebas que en su caso presente, precisar el nombre de las y los testigos
alos que les constenlos hechos, silos hubiese, y los documentos que puedan
servir de prueba;

VI. Domicilio para oir y recibir notificaciones;

VII. Firma del o la quejosa (0), y

VIII. Firma de la persona que reciba la queja.

Articulo 18.- La Comision de Asesoria y Atencién en todo caso orientard y canalizara
apoyando al quejoso/a sobre el contenido de la queja o tramite a seguir. No se admitiran
guejas anonimas.
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Articulo 19-. Cuando de los hechos materia de la queja, se advierta que carece de
elementos que motiven la intervencion de la Comisién, se haran las observaciones
necesarias para someter a consideracion de aquella la procedencia o improcedencia de
la misma.

Articulo 20.- Admitida la queja, se iniciara el procedimiento de investigacién vy, de ser el
caso, se solicitara al servidor o servidora publica al que se le imputan los hechos materia
de la queja, un informe documentado el cual debera rendir en el término de cinco dias
habiles, contados a partir del dia habil siguiente al que reciba el requerimiento, pudiéndose
ampliar dicho término atendiendo las circunstancias del caso.

Articulo 21.- Para la presentacion de la queja o denuncia, se contemplaran los

siguientes requisitos:

. Laquejaformulada debera entregarse por escrito ante cualquiera de las y los
integrantes de la Comision, ya sea personalmente o por medio electrénico;

Il. En todos los casos la queja debera proporcionar el nombre de la o él
denunciante, asi como un medio de contacto, teléfono, direccion y/o correo
electrénico, y

lll. La queja deberd describir con claridad y precisién los hechos o actos de
hostigamiento o acoso sexual y/o laboral.

De ser posible, se acompafiaran los elementos de conviccién que se tengan.
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CAPITULO VII

DE LAS PRUEBAS

Articulo 22.- Para documentar debidamente un expediente de queja por
hostigamiento, acoso sexual y/o laboral o discriminacion, la Comision podra

solicitar la rendicion y desahogo de todas aquellas pruebas que a su juicio
resulten indispensables.

La Comision de Asesoria y Atencion podra iniciar las investigaciones pertinentes
cuando asi lo requiera el caso, para lo cual tendra de manera enunciativa y no
limitativa, las siguientes facultades:

I.  Pedir a las partes involucradas la presentacion de informes documentados
complementarios;

Il. Solicitar a las distintas areas tanto de la Secretarfa, sus Organos
Administrativos Desconcentrados y Entidades Sectorizadas, documentos e
informes relacionados con los hechos materia de la investigacion;

lll. Realizar visitas a las areas donde se presume tienen lugar las conductas de
hostigamiento, acoso sexual y/o laboral;

IV. Citar para una entrevista a las personas que deben comparecer como
testigos, y

V. Efectuar todas las demas acciones que considere conveniente, para el mejor
conocimiento del asunto.
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Articulo 23.- Las pruebas que obren en el expediente de queja seran valoradas en su
conjunto por las y los integrantes de la Comision, atendiendo a las reglas de la logica y de
la experiencia, bajo una perspectiva de género y derechos humanos, a fin de que puedan
producir conviccion sobre los hechos materia de la misma.

Articulo 24.- Las conclusiones del expediente seran la base de las recomendaciones y
estaran fundadas Unicamente en las pruebas que obren en el expediente.

Articulo 25.- Concluida la investigacion, la Comision formulard un proyecto de
recomendacion, el cual remitira al Comité para su conocimiento y, en su caso, resolucion.

En el proyecto de recomendaciéon se sefialaran las medidas que procedan para la efectiva
restitucion de los derechos afectados.

Articulo 26.- Si fuera el caso, se encauzara el expediente al Organo Interno de Control
para iniciar el procedimiento administrativo correspondiente.
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TITULO SEGUNDO

CAPITULO VIII

DE LAS MEDIDAS PRECAUTORIAS

Articulo 26.- Son aquellas acciones que inhiben las conductas que pueden llegar
a generar el hostigamiento, acoso sexual y/o laboral o discriminacién y tienen como
finalidad evitar, prevenir y proteger a la quejosa o quejoso, que se consuman de manera
irreparable los actos ya sefialados.

Las medidas precautorias seran implementadas considerando entre el riesgo 0 amenaza
al que se enfrente la quejosa o quejoso, y se implementaran mientras subsistan los
factores de riesgo, quedando sujetas a revision periddica por el Comité.

Articulo 27.- El Comité instruird a la Comisién de Asesorfa y Atencién, a fin de que
se tomen las medidas necesarias para evitar la consumacion irreparable de la presunta
conducta de hostigamiento, acoso sexual y/o laboral o discriminacion, asi como solicitar
su modificacion cuando cambien las situaciones que las justificaron. Estas medidas
deberan comunicarse al area correspondiente o persona a la que se le imputa el hecho,
para su debido cumplimiento.
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ANEXOS







ANEXO I

GUIA PARA ENTREVISTAS

Admitir ser victima de hostigamiento o acoso sexual es un paso delicado para la mayoria
de las personas. Estas conductas pueden ser causa de vergienza, miedo, enojo, choque,
humillacion, soledad y estrés. Muy a menudo ocasionan faltas al trabajo y problemas en casa
y las afectaciones fisicas y emocionales que producen pueden ser duraderas.

De acuerdo con lo establecido en este Protocolo, las personas que podran realizar entrevistas
seran las y los integrantes de la Comisién de Asesoria y Atencion, quienes deberan estar
capacitados para tratar asuntos de esta indole.

Las entrevistas deberan realizarse en casos de denuncias formales sobre hostigamiento y/
0 acoso sexual, a la persona agredida o quejosa y testigos. Es importante recordar que las
entrevistas serviran de apoyo en el proceso de atencion, con la finalidad de contar con mayor
informacion y elementos, integrar el informe y turnarlo al Organo Interno de Control quien
tiene la atribucion de llevar a cabo el procedimiento para la sancion.

Recomendaciones generales al entrevistar a personas agredidas y/o testigos
de situaciones de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral.

«  Se debe respetar cualquier peticion respecto a la presencia de alguna
persona que acompafe a la denunciante o testigo durante la entrevista,
quien no podra intervenir;

«  Hacer lo posible para que la persona quejosa esté comoda y en un clima
de confianza y respeto;

»  Quien recaba la informacion no podra juzgar la situacion y tiene que
actuar de manera imparcial. Sin embargo, podra asegurarle a la parte
quejosa que se le esta escuchando y se estan tomando notas;
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Sila persona demandante no esta lo suficientemente comoda para relatar
los detalles del supuesto hostigamiento, debe preguntarsele si prefiere
escribirlo;

Las personas se enfrentan al hostigamiento sexual y/o laboral de
diferentes maneras, algunas reviven cada detalle numerosas veces en
la mente, otras bloguean todos los detalles que puedan. Si durante la
entrevista alguien no recuerda los detalles del acontecimiento, es una
buenaidea preguntarle sobre otros sucesos ocurridos en el mismo tiempo
o fechas;

Si una situacién ha durado meses o afos antes de que se denuncie, no
debe juzgarse, podria haber razones poderosas por las que no se haya
denunciado hasta ahora;

Sin dejar de expresar empatia, deberd mantenerse una actitud objetiva
y evitar inducir respuestas en la persona entrevistada o introducir temas
que no sean pertinentes, y

Se debe prestar especial atencién al estado emocional de la persona
afectada y guiar la entrevista en funcion de ello, lo que puede implicar el
suspenderla, reprogramarla o realizar una entrevista adicional.




1. Confidencialidad

Se debe garantizar en todo momento la confidencialidad del proceso, porque:

Forma parte de los derechos de la victima, de las y los testigos y de la
persona presunta agresora.

Brinda confianza y legitima el proceso ante el personal que labora en la
institucion.

Contribuye a proteger de posibles represalias a la persona que denuncie
y/0 a quienes fungen como testigos.

2. Cuestiones que deben considerarse previas a la entrevista

Revision de la queja presentada por la persona.

Contar con oportunidad con los formatos y materiales que pudieran
requerirse.

Programar con anticipacion la fecha y hora, a fin de contar con el tiempo
necesario, sin interrupciones.

3. Lugar de la entrevista

La eleccion del lugar de la entrevista debera hacerse de acuerdo con la
conveniencia de la persona entrevistada.

La entrevista debe realizarse en un lugar donde se espere el minimo de
interrupciones y la atmosfera estimule la conversacion.
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4. Duracion de la entrevista

e Laduracion de la entrevista no debera ser mayor a 60 minutos. En caso de
requerirse y de manera extraordinaria podria programarse una segunda
sesion.

5. Al inicio de la entrevista

« La persona que realizara la entrevista debera presentarse especificando
nombre y cargo y pedir que se presenten las personas que asisten a la
entrevista.

«  Explicaralapersona que presento la queja o alasy los testigos, el propdsito,
objetivo y duracién de la entrevista, el procedimiento para la integracion
de la informacion vy las diferentes rutas y resoluciones posibles, incluyendo
las acciones que se podrfan llevar a cabo a través del Organo Interno de
Control.

«  Aclararle al quejoso/a la posibilidad de entrevistar a las y los testigos para
completar la informacion, haciendo hincapié en la necesidad de mantener el
procedimiento lo mas confidencial posible.

6. Durante de la entrevista

«  Hacer las preguntas de manera clara, asegurandose de que la persona
entrevistada las haya comprendido plenamente.
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»  Abstenerse de hacer comentarios sobre juicios de valor, revictimizar a
la persona denunciante o externar su opinién sobre la persona presunta
agresora, remitiéndose a la conducta sobre la cual se presenta la queja.

»  Evitar hacer interpretaciones y cuidar de no inducir respuestas de la persona
entrevistada.

« Dejar que la persona entrevistada sea la que exprese sus ideas, pero
manteniendo la atencion en el tema o pregunta concreta.

Ejemplo de preguntas:

« ¢Quién es la persona presunta responsable de la conducta de hostigamiento o
acoso sexual y/o laboral?

« ¢Qué hizo la persona presunta responsable de la conducta de hostigamiento o
acoso sexual y/o laboral?

+ ;Seacuerda de la frase o hecho exacto?

+  Cuando sucedié? Si ocurrié hace mucho tiempo, ;por qué esta presentando su
queja hasta ahora?

«  ;Ddnde sucedié? ;Puede especificar?

«  ¢Hubo testigos?

«  ¢Coémo describiria la relacion que tienen éstos con la persona responsable de la
conducta de hostigamiento o acoso sexual y/o laboral?

+ ¢Ha ocurrido anteriormente?

+  ¢/Hahabido otras quejas?

+ ;A quién mas le ha avisado?

« /Cémo le ha afectado?

« ¢Qué ha hecho al respecto hasta ahora?

« +Qué eslo que quiere que se haga al respecto? En caso de ser necesario

- Siente que podra regresar a su lugar de trabajo?

=
=
o
e
(39
—
o
Y
>~
=
=
=
[<P]
%]
o
@
o
Q
<
o)
>~
o
et
ol
=
(2]
an
]
172}
o
g,
o)
-
(5]
o]
[=)
[<P]
et
<
>~
=)
[=
[<B]
>
<P]
=
(=W
(2]
—
(3]
(W
£
o
Q
o
=
o
=
(=W




7. Cierre de la entrevista

«  No hacer promesas ni especular sobre lo que podria pasar con la queja, con
la persona agresora o con la sancién, apegandose Unicamente a lo descrito
en el Protocolo.

«  Recomendarle manejarse con discrecién y mantener la confidencialidad
sobre todo el proceso.

e Mostrar disposicion para atender las dudas o inquietudes que pudieran
surgirle en el futuro.

«  Hacer de su conocimiento que se le mantendra informada del proceso de la
atencion a su queja.

« Sila persona quejosa desea o requiere apoyo terapéutico, se le podra
proporcionar informacién al respecto y/o canalizarla para que reciba la
atencion. Quien realiza la entrevista de ninguna manera debera tomar el
papel de terapeuta.
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S E C I UR ‘ . nos Movemaos con
v IGUALDAD
SECRETARIA DE TURISMO UNIDAD DE IGUALDAD DE GENERO

ANEXO 2

FORMATO PARA LA PRESENTACION DE QUEJA
DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y/O LABORAL

Fecha:

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA:

Nombre:

Puesto:

Teléfono:

Jefa/e inmediata/o:

DATOS DE LA PERSONA SOBRE LA QUE SE PRESENTA LA QUEJA

Nombre: Puesto:

Teléfono: Area:

Jefa/e inmediata/o:

DECLARACION DE HECHOS

Fecha en que ocurrio:

Frecuencia (si fue una sola vez o varias veces):

Como se manifesto el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral:

Actitud de la persona que le hostigd/acosé:

Reacciéon inmediata de usted ante esta persona:

Mencione si su caso es aislado o conoce de otros:

Mencione si hubo cambios en su situacién laboral a partir de los hechos:

;Como le afectd el hostigamiento/acoso sexual y/o laboral emocionalmente?

;Cémo le afectd en su rendimiento personal durante el tiempo en que se present6 el hostigamiento y/o acoso?

;Considera que el hostigamiento/acoso sexual y/o laboral que sufrié fue causado por alguna situacién en particular?

¢Cémo percibié usted el ambiente laboral durante el hostigamiento/acoso sexual y/o laboral y qué diferencia observa actualmente?

¢Considera que el hostigamiento,/acoso sexual que sufrié le afectara a largo plazo a nivel personal, emocional, social y laboral?

¢Cree necesario acudir con una/un experta/o para que, con su colaboracién, puedan tratar el dafio psicolégico que causd el hostigamiento/acoso sexual?
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