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I. Introducciéon

La violencia y el acoso son un tema persistente en el mundo laboral,
especialmente hacia las mujeres. Constituyen un abuso a los derechos
humanos y una amenaza para la seguridad, salud e igualdad de oportu-
nidades de las trabajadoras. Dicha violencia y acoso pueden presentar-
se en el trato con superiores, entre pares y con terceras partes, y no se
limitan al ambito fisico y sexual, sino que también pueden presentarse
en lo psicolégico.

Con base en el Marco Normativo del que se apoya el presente
documento, es necesario que las empresas establezcan métodos que
fomenten la prevencién y atencion de la violencia y el acoso en el tra-
bajo, con el fin de generar ambientes laborales en los que las personas
puedan ejercer su derecho a un trabajo digno y libre de violencia.

II. Generalidades

El presente protocolo tiene como propésito implementar proce-
dimientos que prevean, atiendan y apliquen medidas sobre el hosti-
gamiento, discriminacion de género y violencia laboral dentro de la
empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Definir el mecanismo para atender a las trabajadoras(es) implicadas en algin

caso de hostigamiento, discriminacion de género o violencia laboral.

- Promover una cultura organizacional de igualdad de género y un clima laboral

propicio para la eliminacion de la violencia laboral en la empresa.

III. Alcance

El presente protocolo es aplicable a todas las trabajadoras y trabaja-
dores de la empresa, asi como a los vinculos laborales que se deriven.



IV. Marco normativo

El presente protocolo se apoya en las siguientes Leyes, Reglamentos, Normas y

Convenciones:

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Articulos: 1; 5;

primer parrafo; y 123, apartado A.

Ley Orgénica de la Administracion Publica Federal. Articulos: 2, primer

parrafo, fraccion I; 12, 14, 26, 40, fracciones |, Il, XX, XXIII.

Ley Federal del Trabajo. Articulos: 2, 3 cuarto parrafo, 3 Bis, 47 fraccion
VI, 51, fraccion I, 132, fraccion XXXI, 133 fraccion Xlll, 378, fraccion 1V,
523, 530, 536, 590-A, 684-E, 685 Ter, fraccion |y, lll, 994, fraccion VI.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion. Articulos: 1, 2,
3,4,8y09.

Ley General de Acceso de las mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Articulos: 10, 11,12, 13, 14y 15,

| 01000301 |

Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo. Articulos: 3, fracs.

XVIly XXXV, 43, frac. Il, 44, frac. VIl y 55.

Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de Riesgo
Psicosocial en el Trabajo-Identificacion, Analisis y Prevencion.
Numerales 1 al 13. Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,

Sociales y Culturales, Articulo 2 Fraccién 2.

Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia Contra La Mujer “Convencién De Belem Do Para”. Articulos

1,3, 4,incisos b, c,e, fyj;6,8y09.

Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de

Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés).
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V. Glosario

ACOSO LABORAL

Toda conducta que constituya agresion u
hostigamiento, ejercida por el empleador

0 por uno o mas trabajadores, en contra

de otro u otros, por cualquier medio, y que
tenga como resultado para el o los afectados
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien
que amenace o perjudique su situacion labo-
ral o sus oportunidades en el empleo.

De forma enunciativa mas no limitativa
incluye1:

1. Asignar trabajos sin valor o utilidad algu-
na. 2. Rebajar a la persona asignandole tra-
bajos por debajo de su capacidad profesional
0 sus competencias habituales. 3. Ejercer
contra la persona una presion indebida o ar-
bitraria para realizar su trabajo. 4. Evaluar su
trabajo de manera inequitativa o de forma
sesgada. 5. Desvalorar sistematicamente su
esfuerzo o éxito profesional o atribuirlo a
otros factores o a terceros. 6. Amplificary
dramatizar de manera injustificada errores
pequenos o intrascendentes. 7. Menospre-
ciar o menoscabar personal o profesional-
mente a la persona. 8. Asignar plazos de
ejecucion o cargas de trabajo irrazonables.
9. Restringir las posibilidades de comunicar-
se, hablar o reunirse con el superior.

10. Ningunear, ignorar, excluir o hacer el
vacio, fingir no verle o hacerle “invisible”.

1 Referencia:

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO.
(1998). La violencia en el trabajo: Un problema mundial.
Extraido de https:/www.ilo.org/global/about-the-ilo
newsroom/news/WCMS 008502/lang--es/index.htm

CONSEJO DE IGUALDAD

Es una figura cuya funcion es dar segui-
miento y validacion al proceso de transver-
salizacion de género dentro de la empresa,
formalizar la responsabilidad de las y los
actores estratégicos para la coordinacion y
desarrollo de las estrategias a implementar,
comprometer a los mandos medios y altos
con laimplementacion de las medidas e
implicar a la representacion sindical de la
plantilla en el desempefio de las estrategias
de difusion y promocion de las medidas
adoptadas. Al mismo tiempo, debera salva-
guardar los principios de igualdad de género
de las personas empleadas y/o clientes a
través de la recepcion, tramite, derivacion y
acompafiamiento de quejas sobre violencia,
acoso, hostigamiento y, en general, faltas
leves o graves que atenten contra dichos
principios. Es una figura imparcial y autono-
ma, y debe contar con suficiente autoridad
y recursos para conducir las actividades que
demanda un Programa de Igualdad.

CONSEJERAS(OS) DE IGUALDAD
(CONSEJERA/O)

Persona empleada por la empresa que es
miembro del Consejo de Igualdad.

FALTAS LEVES

Son aquellas que resultan inapropiadas o
desagradables para la parte quejosa pero no
se llevan a cabo con dolo o premeditacion;
acoso laboral cuando no es de forma reitera-
da; violencia sexual contenida en los incisos
del a) al e) de la definicioncorrespondiente
cuando no son de forma reiterada.


https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_008502/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_008502/lang--es/index.htm

FALTAS GRAVES

Son acciones u omisiones que cumplen al
menos una de las siguientes caracteristicas:

Encuadran en la clasificacion de faltas leves
pero son cometidas de forma reiterada a
pesar de que ya hubo una peticion para po-
ner fin al acto u omision; se llevaron a cabo
de tal forma que permanecieran ocultas, lo
cual implica premeditacion y conocimiento
de las implicaciones; causan una afectacion
alaempresa o a sus miembros, ya sea en
términos de su capacidad para cumplir con
sus responsabilidades, en su salud fisica o
mental; violencia fisica; violencia psicologi-
ca; violencia sexual (ver difinicion corres-
pondiente) del inciso a al e cuando son de
forma reiteraday del fal p aunque sucedan
en una Ginica ocasion; presionan u obligan a
la parte quejosa a realizar acciones o funcio-
nes que no le corresponden y esto entorpece
su capacidad para cumplir con sus funciones
reales; llevar a cabo represalias en contra

de la persona afectada, quejosa o testigos
del acto denunciado; acoso laboral de forma
reiterada; encuadran en un delito.

PARTE QUEJOSA

Es quien emite una queja, ya sea directa o
indirecta. Por lo tanto, puede o no coincidir
con la parte afectada.

PARTE AFECTADA

Es quien se ve directamente afectada por los
hechos narrados en la queja. Puede o no ser
la misma persona que la parte quejosa.

QUEJA DIRECTA

Es aquella interpuesta por la persona
directamente agraviada por los hechos que
reporta en la queja.

QUEJA INDIRECTA

Es aquella interpuesta por una persona
que no fue agraviada directamente por los
hechos reportados, sino que le constan por
otras vias.

VIOLENCIA LABORAL

Toda accion ejercida en el ambito del trabajo
que manifieste abuso de poder por parte del
empleador, del superior jerarquico, de quien
tenga la funciéon de mando, de un tercero

vinculado directa o indirectamente con €l o
de quien tenga influencias de cualquier tipo.

VIOLENCIA FiSICA

Toda accion u omision intencional que causa
dafno no accidental, usando la fuerza fisica

0 algln tipo de arma u objeto que pueda
provocar o no lesiones ya sean internas,
externas, o ambas.

VIOLENCIA PSICOLOGICA

Todo acto u omision que dane la estabilidad
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psicologica.

De forma enunciativa, mas no limitativa
incluye2:

Mortificar a otros miembros del personal
con criticas negativas incesantes o privar

de responsabilidades a los trabajadores que
muestren grandes competencias o aptitudes
profesionales. Evaluar su trabajo de forma
inequitativa o de forma sesgada. Desvalo-
rizar sistematicamente su esfuerzo o éxito
profesional o atribuirlo a otros factores o a
terceros. Amplificar y dramatizar de manera

2 Referencia:
CENADEH. (2017). ACOSO LABORAL “MOBBING”.

Extraido de http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/
archivos/pdfs/Acoso-Laboral-Mobbing.pdf



http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/archivos/pdfs/Acoso-Laboral-Mobbing.pdf
http://appweb.cndh.org.mx/biblioteca/archivos/pdfs/Acoso-Laboral-Mobbing.pdf
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injustificada errores pequenos o intras-
cendentes. Menospreciar o menoscabar
personal o profesionalmente a la persona.
Ningunear, ignorar, excluir, fingir no verle
o hacerle “invisible”. La descalificacion

en privado y en publico de cualquier cosa
trascendente o intrascendente que diga la
persona acosada. La constante invitacion a
desarrollar otra actividad en otro centro de
trabajo.

VIOLENCIA SEXUAL

La violencia sexual ocurre cuando alguien
dafa, amenaza, degrada o pone en riesgo la
integridad, seguridad, libertad y desarrollo
sexual de otra persona o personas.

De forma enunciativa mas no limitativa
incluye 3:

a) Realizar senales sexualmente sugerentes
con las manos o a través de los movimientos
del cuerpo. b) Tener contacto fisico sugesti-
vo o de naturaleza sexual, como tocamien-
tos, abrazos, besos, manoseo, jalones.

¢) Hacer regalos, dar preferencias indebidas
o notoriamente diferentes o manifestar
abiertamente o de manera indirecta el
interés sexual por una persona. d) Expresar
comentarios, burlas, piropos o bromas hacia
otra persona referentes a la apariencia o a la
anatomia con connotacion sexual, bien sea
presenciales o a través de algin medio

3 Referencia:
SEGOB, SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA,
INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES. (2016).
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y
SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL, Y ACOSO
SEXUALEN LAS DEPENDENCIAS Y ENTIDADES DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL. Extraido de
https:/www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file
165357/Protocolo para la prevenci n atenci n y
sanci_n_del hostigamiento sexual y el acoso
sexual.pdf

de comunicacion. e) Emitir expresiones

o utilizar lenguaje que menosprecie a las
personas o pretenda colocarlas como objeto
sexual. f) Llevar a cabo conductas domi-
nantes, agresivas, intimidatorias u hostiles
hacia una persona para que se someta a sus
deseos o intereses sexuales, o al de alguna
otra u otras personas. g) Espiar a una perso-
na mientras ésta se cambia de ropa o esta
en el sanitario. h) Condicionar la obtencion
de un empleo, su permanencia en él o sus
condiciones a cambio de aceptar conductas
de naturaleza sexual. i) Obligar a la reali-
zacion de actividades que no competen a
sus labores u otras medidas disciplinarias
en represalia por rechazar proposiciones de
caracter sexual. J) Condicionar la prestacion
de un tramite o servicio a cambio de que

la persona usuaria o solicitante acceda a
sostener conductas sexuales de cualquier
naturaleza. k) Realizar comentarios, burlas
o0 bromas sugerentes respecto de su vida
sexual o de otra persona, bien sea presencia-
les 0 a través de algin medio de comunica-
cion. 1) Expresar insinuaciones, invitaciones,
favores o propuestas a citas o encuentros de
caracter sexual. m) Preguntar a una perso-
na sobre historias, fantasias o preferencias
sexuales o sobre su vida sexual. n) Exhibir o
enviar a través de algiin medio de comunica-
cion carteles, calendarios, mensajes, fotos,
afiches, ilustraciones u objetos con ima-
genes o estructuras de naturaleza sexual,
no deseadas ni solicitadas por la persona
receptora. i) Difundir rumores o cualquier
tipo de informacion sobre la vida sexual de
una persona. o) Expresar insultos o humi-
llaciones de naturaleza sexual. p) Mostrar
deliberadamente partes intimas del cuerpo
auna o varias personas. q) Violacion.


https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file /165357/Protocolo_para_la_prevenci_n__atenci_n_y _sanci_n_del_hostigamiento_sexual_y_el_acoso_sexual.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file /165357/Protocolo_para_la_prevenci_n__atenci_n_y _sanci_n_del_hostigamiento_sexual_y_el_acoso_sexual.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file /165357/Protocolo_para_la_prevenci_n__atenci_n_y _sanci_n_del_hostigamiento_sexual_y_el_acoso_sexual.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file /165357/Protocolo_para_la_prevenci_n__atenci_n_y _sanci_n_del_hostigamiento_sexual_y_el_acoso_sexual.pdf

VI. Consejo de Igualdad

INTEGRACION Y REQUERIMIENTOS PARA FUNGIR COMO CONSEJERA/O DE IGUALDAD

El presente protocolo debera ser defendido y procurado por un Consejo de
Igualdad, que estara conformado por trabajadoras y trabajadores de la empresa.
En caso de ser necesario y contar con la suficiencia presupuestaria, se puede
integrar un equipo consultor externo. Si la empresa no contara con los recursos
necesarios para conformar el Consejo, sus responsabilidades se delegan al de-
partamento de Recursos Humanos.

Dicho Consejo se definira de acuerdo a los recursos, alcances y objetivos
de la empresa. Para su conformacion, la Direccién abrira la convocatoria para la
integracion del Consejo a todas las personas trabajadoras de la organizacion. To-
dasy todos los interesados deberan inscribirse a través de un formato de registro
y contar con una carta de motivos firmada. La representacion tanto de mujeres
y hombres, como de las distintas areas de la organizacién deberé ser paritaria,
teniendo un rango de tres a ocho personas para su conformacién. Cada persona
consejera contara con un/a suplente permanente, seleccionados/as a partir de la
misma convocatoria.
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En caso de no cumplirse la convocatoria, y para asegurar la paridad en su
conformacion, la Direccion General tendréa el voto de calidad para designar a la
persona que cumpla con los requisitos para integrarse al Consejo.

Para fungir como integrante del Consejo de Igualdad, no deben existir quejas
en su contra, asi sean leves. Debera contar con suficientes recursos y capacita-
cion en temas de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, derechos huma-
nos, perspectiva de género y violencia de género en el ambito laboral o, bien,
comprometerse a obtenerlos una vez asignada(o) a su cargo.

Para garantizar la imparcialidad de las investigaciones y sus resultados, la
o las personas del Consejo que realicen las investigaciones no deberan tener
relacién alguna con la persona denunciante y denunciada. Si este fuera el caso,
se designara a su suplente. Cuando hubiere que aplicar una medida de solucién,
sancién y reparacion del dano, el Consejo votara y las decisiones seran aproba-
das por mayoria relativa, teniendo la Direccién General el voto de calidad en caso
de controversia o empate.
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Cuando sea posible, se recurrird a personas ajenas al centro de trabajo o
incluso a profesionales externos. Esta figura externa debe ser autébnoma para que
cuente con capacidad de investigacion y no tenga conflictos de interés. Hay dos
opciones: contratar a alguien de forma permanente o, para reducir los costos,
contratar a una persona asesora que sélo actuara a peticién de parte, para lo cual
se debera disenar un canal accesible y directo de contacto para las personas
trabajadoras.

RESPONSABILIDADES DEL CONSEJO DE IGUALDAD

Derivado del presente protocolo, el Consejo tiene la responsabilidad de:

* Difundir el presente Protocolo para prevenir, atender y canalizar
los casos de hostigamiento, discriminacién de género y violencia
laboral.

Dar a conocer los medios de contacto para interponer y resolver
quejas o denuncias.

- Conocer las acciones que la empresa implementa para prevenir,
atender, canalizar y dar seguimiento a los casos de hostigamien-
to, discriminaciéon de género y violencia laboral.

Actuar diligentemente ante una situacién de hostigamiento, dis-
criminacion de género y violencia laboral.

Ofrecer respeto y confidencialidad a quienes hayan presentado la
queja o denuncia.

+ Recibir, informar y atender a las personas victimas de discrimina-
cion de género y violencia laboral.

Recibir quejas o denuncias por hostigamiento, discriminacién de
género y violencia laboral personalmente o por escrito.

Analizar e investigar los hechos denunciados.
- Informar a las partes involucradas en el caso.
Aplicar medidas de sancién, solucién y no repeticion.

- Y las demas que se desprendan del presente documento.



$QUE ES COMPETENTE PARA RESOLVER?

Acoso laboral / Violencia fisica / Violencia laboral

Violencia psicologica / Violencia sexual

VII. Procedimiento de atencion

VIAS PARA INTERPONER Y RESOLVER QUEJAS

Es una via flexible de resolucion aplicable a faltas leves, es
decir, que no ponen en riesgo la salud o estabilidad emocional o psicolégica
de la victima, no son cometidos de forma reiterada luego de que la victima
expresara su inconformidad, o no se llevd a cabo a través de medios que den
indicios de que no se queria ser descubierto o que haya habido dolo.

Es aquella que requiere una investigacion exhaustiva para deter-
minar la existencia de faltas graves y las personas responsables de come-
terlos. En caso de que la solucién derivada del procedimiento informal no
satisfaga a la parte quejosa, se podra iniciar un procedimiento formal.
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En cualquier caso, se deberan atender las siguientes reglas para la
substanciacién del procedimiento:

1 Encasode que hubiera un conflicto de interés entre alguna(o) de las y los miembros
del Consejo de Igualdad, la persona consejera debera excusarse y no intervenir,
en cuyo caso se debera recurrir a su suplente. En caso de que la persona suplente
también tenga un conflicto de interés, se elegira a una tercera persona, de acuerdo al
procedimiento ordinario descrito en el apartado de “Método de seleccion de Conse-
jeras(0s)” y su encargo durara lo necesario para resolver la queja en cuestion.

2 Lasquejas deben ser analizadas con perspectiva de género. Esto implica actuar bajo
principios de igualdad y no discriminacion, tomando en cuenta las asimetrias de
poder entre hombres y mujeres, y como esto afecta las actuaciones de las partes.

3 Seledeberainformar ala persona quejosa que iniciar un procedimiento al interior
de la empresa no significa que haya claudicado su derecho a iniciar un procedimiento
legal por otra via.

4 Entodo momento se debera preservar la confidencialidad y datos personales de la
parte quejosa, con la finalidad de evitar que se vulneren sus derechos o su integri-
dad. Tanto los testigos como la persona denunciada también tendran derecho a la
confidencialidad en tanto el procedimiento siga activo y no exista sancion que ame-
rite difundir su informacion, como en el caso de los apercibimientos publicos.
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5 Porlanaturaleza de secrecia en la que suele ocurrir la violencia sexual y que dificulta
que quede un registro de los hechos, en caso de que una denuncia verse sobre un
asunto de esta naturaleza, el testimonio de la parte quejosa sera considerado prueba
fundamental. Este debera analizarse en conjunto con otros elementos de convic-
cion, tales como dictamenes médicos, pruebas circunstanciales, indicios y pre-
sunciones. Los Gltimos tres seran considerados medios de prueba cuando resulten
fundamentales para inferir de ellos conclusiones consistentes sobre los hechos.

6 Encasode que se estime que la parte quejosa pueda correr algin riesgo* debido a
la naturaleza de la agresion vertida en la queja o bien por el hecho de haberla in-
terpuesto, se deberan tomar medidas de proteccion razonables, proporcionales y
temporales. Puesto que dichas medidas se toman a favor de la parte quejosa, se
debera priorizar que se mantengan intactas sus condiciones laborales. Es decir, que
las siguientes medidas se deberan aplicar a la parte denunciada, en medida de lo
posible:

Reubicacién, ya sea a través del cambio de area u horario, incluso permitiendo el
trabajo desde casa o a distancia;

b) Prohibicién de mantener contacto con la parte quejosa;

Cualquier otra que se estime pertinente para salvaguardar la integridad de las
partes y del procedimiento.

7 Encasode que se acredite que existio la conducta denunciada, la finalidad altima
del procedimiento debe ser la reparacion del dafo, incluyendo atencién médicay
psicologica, y garantia de no repeticion.

8 Los mecanismos de queja deben ser validos independientemente del tipo de contra-
to del personal, y en caso de que la persona se encuentre laborando a través de out-
sourcing, interponer una queja no claudica su derecho a interponerla en su empresa
de origen.

Etapas comunes del procedimiento

Recepcion de hechos. / Analisis y encuadre de la narrativa de los he-
chos. / Identificacion de necesidades de la persona afectada.
Derivacion de la queja. / Investigacion de los hechos. / Notificacion de
la persona acusada. / Medidas de sancion o solucion y no repeticion.

Notificacion interna para la mejora continua.

4 El riesgo puede ser fisico, psicolégico, en su capacidad para realizar sus funciones o en su esfera de derechos.



Etapas especificas para el procedimiento
informal

RECEPCION DE HECHOS

Cualquier persona que tenga conocimiento de acoso, hostigamiento o violen-

cia laboral puede levantar una queja, ya sea anénima o con datos de identifica-
cion.

Las quejas anénimas pueden ser directas o indirectas. En caso de que una
queja indirecta sea meritoria, se debe contar con la anuencia de la o las personas
afectadas directamente para la interposicién de sanciones o soluciones, ya que
éstas requieren revelar su identidad para efecto de garantizarles una reparacién
del dano.

Los hechos se deben narrar con circunstancias de modo, tiempo y lugar.
Se puede hacer de forma verbal o por escrito, pero en cualquier caso deberan
asentarse en un expediente. En el caso de las quejas informales, dicho expedien-
te servird como antecedente en caso de que se presentara otra queja, pero no
debera ser utilizado para evaluar laboralmente a la persona sefalada.

ANALISIS Y ENCUADRE

Se deberé analizar la narrativa de los hechos con perspectiva de género para
acreditar si se identifican conductas de hostigamiento o acoso sexual o algun
otro tipo de violencia. En caso de que los hechos narrados no constituyan alguna
de estas conductas, se le debera notificar a la persona quejosa la fundamenta-
cion y motivacion de la negativa a continuar con la tramitacion de la queja.

IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE LA PERSONA AFECTADA

Se deberé evaluar si la parte quejosa requiere algun tipo de apoyo o interven-
cion especializada. Para ello se debera primero consultar con la persona afecta-
day si surespuesta es afirmativa, se canalizara con instancias especializadas ya
sea dentro o fuera de la empresa.

En caso de que la queja haya sido indirecta y no se hubiere podido identificar
a la persona afectada, se contactara a la parte quejosa para que ésta le consulte
sobre la necesidad de recibir algun tipo de ayuda.

1

| 01000301 |
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DERIVACION DE LA QUEJA

El Consejo de Igualdad debera determinar a qué departamento y persona
especifica se debe derivar la queja de acuerdo al reglamento de la empresay
las facultades conferidas en este. En caso de que dicho reglamento no aborde
la sustanciacion de quejas, o bien, no sea claro en cuanto a quién es la persona
responsable, se debera derivar a la cabeza del area o instancia correspondiente,
siempre y cuando ésta no sea la persona sefialada en la queja, en cuyo caso se
derivaréa a alguien de igual jerarquia. A falta de un procedimiento claro y que ga-
rantice su imparcialidad para la resolucion de quejas, se deberéa seguir el proce-
dimiento detallado en este protocolo o bien derivar a instancias externas, como
una consultoria especializada.

El Consejo fungird como acompanante del proceso. Dicho acompahamiento
incluye:

a)  Conocer el estado que guarda la investigacion en tiempo real;

b) Evaluarla fundamentacion y motivacion del actuar de la persona encargada de
resolver la queja;

c)  Emitir recomendaciones sobre el curso y resultados de la investigacion;

d) Coadyuvar en laimplementacién de medidas de sancién, resarcimientoy no
repeticion.

INVESTIGACION DE LOS HECHOS

La investigacion es responsabilidad de la persona o personas que el Consejo
de Igualdad determine, de acuerdo al apartado anterior, no obstante que éste
pueda fungir como acompanante del proceso.

El propdsito de la investigacion en una queja informal radica en acreditar
la veracidad de los hechos denunciados, tomando en cuenta la perspectiva de
géneroy la naturaleza de secrecia de la violencia sexual. Para ello se pueden
realizar las acciones que se estimen necesarias.

En caso de que se encuentren indicios de que no se trata de una falta leve
sino grave, se debera notificar a la parte quejosa para que decida si se escala a
un procedimiento formal.

El procedimiento informal supone la buena voluntad de las partes, por lo que
se dara credibilidad a los hechos de la parte quejosa cuando se encuentren indi-
cios de que existio la conducta sefalada, ya que el propdsito de la investigacion
no es la sancion sino la resolucion de conflictos.



NOTIFICACION A LA PERSONA ACUSADA

Se deberé notificar a la persona acusada que se inicié una queja fundada
en su contra, asi como las consecuencias de repetir la conducta en caso de ser
ciertas.

Si bien la persona notificada puede sefalar lo que a su derecho convenga,
en cuyo caso se deberé asentar por escrito, el procedimiento informal no busca
iniciar una investigacion en su contra, sino resolver un conflicto para evitar que
escale o se repita.

MEDIDAS DE SANCION O SOLUCION Y NO REPETICION

En caso de que se haya determinado que existié la conducta senalada en la
queja, se procedera a tomar medidas de reparacion.

Las medidas propuestas deberan ser proporcionales a la conducta denuncia-
day en cualquier caso incluir el compromiso a no repetir el acto; incluyen pero no
se limitan a:

« Disculpas a la parte o partes afectadas.

+ Acudir a capacitacién o tutoria especializada sobre violencia en el trabajo.

« Reubicacion fisica o cambio de area de la victima o persona acusada, segun se
considere conveniente.

| 01000301 |

+ Cambio de horario de la victima o persona acusada.

» Otras medidas, que se consideren para la modificacion de la conducta, inclu-
yendo la amonestacion privada a la persona acusada.

El Consejo, en su facultad como coadyuvante del proceso, votara sobre las
medidas solucién, sancion y medidas de reparacion de acuerdo a las reglas
vertidas en la seccion de Integracion y requerimientos para fungir como Conseje-
ra/o de Igualdad. El resultado del voto serd comunicado a la persona responsable
de la investigacion para que determine si aplicara esas u otras medidas, pero en
cualquier caso deberan estar fundadas y motivadas.

En el caso de que la persona acusada fuera una persona visitante, proveedor
o cliente, las recomendaciones de sancion pueden consistir en: extrahamiento
escrito al visitante, comunicar los hechos a la instituciéon de origen del visitante
y declararle como persona no grata en la empresa. En el caso de que la persona
acusada fuera personal subcontratado, la persona responsable de la investiga-
cion podra recomendar que se le solicite a la empresa contratada para la presta-
cion de servicios de subcontratacion la destitucion de la persona acusada, esto
de acuerdo con las clausulas del contrato de prestacién de servicios.
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NOTIFICACION INTERNA PARA LA MEJORA CONTINUA

Al término del procedimiento se notificara a la Comision de Igualdad, asi
como al departamento encargado de manejar riesgos laborales, para que eva-
[Gen la necesidad de tomar medidas a nivel departamento o empresa para evitar
la repeticion de las conductas senaladas en la queja y sensibilizar al personal
sobre el cédigo de conducta.

PLAZOS

El plazo para la resoluciéon no deberéa exceder los siete dias laborales, salvo
que medien causas de fuerza mayor, en cuyo caso deberan asentarse en el expe-
diente correspondiente y hacérselo saber a la parte quejosa, incluyendo el nuevo
plazo de resolucion, que no podra exceder los cinco dias laborales.

Etapas especificas para el procedimiento
formal

RECEPCION DE HECHOS

Se seguira el mismo procedimiento que en el informal. En caso de que la que-
ja haya iniciado como un procedimiento informal, ya no sera necesario levantar
la queja nuevamente, sélo agregar nuevos elementos en caso de que la parte
quejosa asi lo solicite.

ANALISIS Y ENCUADRE

Se seguira el mismo procedimiento que en el informal.

IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE LA PERSONA AFECTADA
Se seguira el mismo procedimiento que en el informal.
DERIVACION DE LA QUEJA

Se seguira el mismo procedimiento que en el informal.



INVESTIGACION DE LOS HECHOS Y NOTIFICACION DE LA PERSONA SENALADA

El propdsito de la investigacion en el reporte formal es determinar si existio
responsabilidad de la persona o personas senaladas en la queja como autores
materiales o intelectuales, tomando en cuenta la perspectiva de géneroy la
naturaleza de secrecia de la violencia sexual. Por esa razon, se debe notificar a
la brevedad a la o las personas sefaladas en la queja, a fin de que aporten los
elementos que estimen pertinentes, siempre asegurando que no interfieran en
el proceso de investigacion. Para ello se pueden realizar las acciones que se
estimen necesarias.

En caso de que, tras iniciada la queja, no se puedan aportar pruebas o testi-
gos en los plazos senalados en el presente protocolo que acrediten la existencia
de los hechos denunciados, la parte quejosa mantendra intacto su derecho a
aportar pruebas o testigos en un futuro.

MEDIDAS DE SANCION O SOLUCION Y NO REPETICION

Cuando se acredite la conducta sefialada en una queja, se procedera a deter-
minar medidas de sancion o solucidon y no repeticion.

Las medidas propuestas deberan ser proporcionales a la conducta denun-
ciaday en cualquier caso incluir el compromiso a no repetir el acto, y pueden
consistir en una o varias sanciones de la siguiente lista, que no es limitativa:

| 01000301 |

+ Amonestacion verbal y/o escrita.
* Suspension del empleo sin goce de sueldo.
* Terminacion de la relacion laboral.

En caso de que se acredite la participacién de una misma persona o per-
sonas en reiteradas quejas formales, se podra proceder a la terminaciéon de su
contrato laboral. de acuerdo con las clausulas del contrato de prestacion de
servicios.

NOTIFICACION INTERNA PARA LA MEJORA CONTINUA

Se seguira el mismo procedimiento que en el informal.

PLAZOS

El plazo para la resolucién no deberéa exceder los diez dias laborales, salvo
que medien causas de fuerza mayor, en cuyo caso deberan asentarse en el expe-
diente correspondiente y hacérselo saber a la parte quejosa, incluyendo el nuevo
plazo de resolucion, que no podra exceder los cinco dias laborales.
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