. GOBIERNO
0t SONORA

GOBIERNO

SECRETARIA DE

f flas 3
3 2% =7

Y
ESTADO e SONORA

PROTOCOLO PARA LA ATENCION DE CASOS

DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y

LABORAL







“El hostigamiento sexual es un problema social que afecta principalmente al sexo
femenino y le impide su desarrollo, viola su derecho a la integridad personal, fisica,
psiquica y moral; y que en muchos casos atenta contra la libertad y la seguridad
personal, la dignidad, el derecho a la intimidad, al trabajo y al desarrollo general”,

Este documento ﬁtu!ado PROTOCOLO PARA LA ATENCION DE CASOS DE
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL es una herramienta y apoyard a
implantar mejores prdcticas para contribuir a un mundo sin violencia, enfocado a

trato de casos de hostigamiento y acoso sexual laboral como parte del cambio
cultural para mejorar nuestro México.




INTRODUCCION

Por violencia contra la mujer entendemos, segun la Declaracién de las Naciones Unidas sobre la
Eliminacion de la Violencia Contra Ia Mujer: “todo acto de violencia basado en la pertenencia del
género femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o
psicoldgico para la mujer”.

Dentro de los tipos de violencia contra el género femenino se encuentra el hostigamiento y acoso
sexual laboral.

Por Hostigamiento y Acoso Sexual entendemos que es una forma de violencia y discriminacion,
identificado como tal a principios de los afios setenta. Anteriormente algunas feministas habian
observado conductas similares y las denominaron como un tipo de agresion masculina que
aparentaba ser sexual, pero que constitufa un ejercicio de poder.

_ El hostigamiento sexual es un problema social que afecta principalmente al género femenino y le
impide su desarrollo, viola su derecho a la integridad personal, fisica, psiquica y moral; y que en
muchos casos atenta contra la libertad y la seguridad personal, la dignidad, el derecho a la intimidad,
al trabajo y al desarrollo general.

Es una conducta que se ejerce generalmente desde una posicion de poder, en donde el sujeto pasivo
Se encuentra respecto al superior en una situacion de alta vulnerabilidad. El problema tiene relacién
directa con los roles que se atribuyen a los hombres y a las mujeres en la vida social y econdmica y
que afecta directa o indirectamente a la situacién de las mujeres en el mercado laboral.

Si bien los hombres también sufren casos de acoso sexual en sus espacios de trabajo, la realidad es
que son las mujeres las que mayormente sufren este tipo de agresion.

El acoso sexual laboral se da en un contexto de violencia contra las mujeres o violencia de género. Se
puede decir que también se producen otros actos discriminatorios contra las mujeres como las
diferencias de salarios, el reparto de tareas por género, entre otros. A estos se asocian el acoso
psicoldgico o moral, asi como abusos de tipo racista y homofébicos.

El acoso sexual laboral vertical es considerado el méas grave —que el ejercido entre compafieros-,
puesto que el acosador se aprovecha de una doble posicion de ventaja: la que le proporciona ser el
jefey suventaja de género.

Este protocolo podra sufrir las modificaciones necesarias ya que es perfectible, toda vez que se
presenten cambios en la legislacién aplicable y en los procedimientos establecidos para su aplicacién
en la Secretaria de Gobierno.




ANTECEDENTES

En base al resultado del diagndstico elaborado para conocer la percepcion del personal de las
instituciones publicas sobre la situacién de igualdad entre mujeres y hombres, se obtuvo como dato
en varias dependencias, que se han presentado situaciones de personas afectadas por casos de
hostigamiento y acoso sexual, siendo en mayoria mujeres. De éstas personas muy pocas denunciaron _
ante las autoridades y todavia fue menor el grado de satisfaccién con la respuesta dada por la
institucion competente, queriendo decir que no existe una cultura libre para la denuncia de estas
situaciones la cual sea promovida por la misma institucién.

Con respecto a si las instituciones informan al personal sobre el hostigamiento y acoso sexual, existe
un gran porcentaje de los empleados(as) en desacuerdo. De igual manera se observé que es necesario
el promover el tema y darlo a conocer en todos los niveles de las dependencias, de igual manera se
detecto que no existe un mecanismo apropiado para tratar los casos de hostigamiento y acoso sexual,
donde un porcentaje alto comenté no tener la confianza necesaria acerca de dar trato y seguimiento
adecuados por parte de las autoridades a estas problematicas.

La falta de conocimiento en si existe o no un mecanismo interno para denunciar, es un area de
oportunidad importante detectada en el estudio, dejando claro que se debe promover internamente
la cultura de valores y de denuncia ante casos de hostigamiento y acoso sexual; varias personas
manifestaron temor a denunciar ante las autoridades y/o ante los mecanismos competentes por el
hecho de las represalias.

Lo anterior, radica en que desconocen informacién relativa a la materia: qué hacer, a quién acercarse,
con quién apoyarse y cémo manejar el caso, indicando la importancia de tener un drea especifica
para tratary dar seguimiento a estas situaciones.,

OBJETIVO GENERAL DEL PROTOCOLO

El presente documento titulado PROTOCOLO PARA LA ATENCION DE CASOS DE HOSTIGAMIENTO Y
ACOSO SEXUAL Y LABORAL, tiene como objetivo general, ser una herramienta de apoyo que dé una
base y guia para manejar de forma adecuada casos que se presenten, enfocados al tema de
hostigamiento y acoso sexual laboral.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS DEL PROTOCOLO

e Dara conocer el concepto y lo que conlleva el hostigamiento y acoso sexual laboral,

 Dara conocer el conocimiento de las Leyes existentes en México relacionadas con el
hostigamiento y acoso sexual laboral.

* Brindar informacién necesaria para la promocién y desarrollo de una cultura de prevencién y
denuncia en contra del hostigamiento y acoso sexual laboral.

e Dara conocer un mecanismo para el manejo y trato adecuado de casos de hostigamiento y
acoso sexual laboral.




e Brindar informacion para analizar las tendencias de las situaciones de los casos de
_hostigamiento y acoso sexual laboral.

NIVELES Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL

El acoso sexual laboral se puede clasificar de la siguiente manera, tomando en cuenta el grado de
agresion a la que es sometida la persona que lo padece:

Nivel y tipo de acoso Forma del acoso Acciones especificas de acoso

Nivel 1: | Leve Verbal Chistes de contenido sexual, piropos,
conversaciones de contenido sexual, pedir citas,
hacer preguntas sobre su vida sexual, insinuaciones
sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales sin
presiones,  presionar después de ruptura
sentimental, llamadas telefénicas

Nivel 2: | Moderado No verbal y sin contacto fisico | Acercamientos excesivos, miradas insinuantes,
- gestos lascivos, muecas, cartas
Nivel 3: | Medio fuerte Verbal Llamadas telefonicas y/o cartas, presiones para salir
o0 invitaciones con intenciones sexuales
Nivel 4: | Fuerte Verbal y con contacto fisico Abrazos y besos no deseados, tocamientos,
pellizcos, acercamientos y roses, acorralamientos
Nivel 5: | Muy fuerte Verbal con contacto fisico y | Presiones fisicas, verbales Yy psicologicas para
psicologico obtener para tener contactos intimos a cambio de

mejoras o amenazas, realizar actos sexuales bajo
presion de despido y asalto sexual

COMPONENTES DEL ACOSO SEXUAL

Acciones Sexuales No Reciprocas: Son aquellas conductas verbales y fisicas que contienen aspectos
relacionados con la sexualidad, las cuales son recibidas por alguien sin ser bienvenidas. Ademas, todas
estas acciones son repetitivas, vistas como premeditadas y aunque persiguen un intercambio sexual,
no necesariamente lo alcanzan.

Coercidn Sexuai: Se refiere a la intencion de causar alguna forma de perjuicio o proporcionar algin
beneficio a alguien si rechaza o acepta las acciones sexuales propuestas, lo que manifiesta una clara
relacion asimétrica, identificdndose con mayor precision en espacios laborales y educativos.

Sentimientos de Desagrado: Son los sentimientos de malestar que esta experiencia produce, las
sensaciones de humillacién, insatisfaccion personal, molestia o depresion, que son consecuencia de
las acciones sexuales no reciprocas. Tales conductas ofenden a quien las recibe e interfieren con sus
actividades cotidianas.

CONSECUENCIAS DEL ACOSO SEXUAL
El acoso sexual afecta negativamente tanto a la persona trabajadora como al proceso, ya que

repercute sobre la satisfaccién laboral, aumenta el ausentismo, disminuye el ritmo de trabajo debido
a la falta de motivacion.




Sobre la persona afectada tiene consecuencias psicologicas, estrés, ansiedad, depresién, estado de
nerviosismo, desesperacion, impotencia, y consecuencias fisicas como: trastornos del suefio, dolores
de cabeza, nauseas e hipertensién, entre otros. '

Especificamente en las consecuencias psicoldgicas, las victimas desarrollan el trastorno del estrés
postraumatico, ansiedad y rechazo al trabajo; depresién, pérdida de interés en lo que antes les
parecia atractivo; ademas de que el impacto psicoldgico crece cuando la victima calla y oculta el acoso
por miedo a represalias o a la falta de credibilidad.

Generalmente las consecuencias afectan fundamentalmente a la persona que sufre el acoso, sin
embargo también incide sobre los trabajadores que pudieran ser testigos o conozcan la situacion.

La ansiedad y el estrés que produce esta vivencia, muchas veces provoca en las personas la necesidad
de pedir baja laboral, abandono de su area de trabajo debido a no poder afrontar el problema o
puede también derivar en un despido por negarse a someterse a cualquier tipo de acoso.

En el aspecto social, un marco mas amplio de las consecuencias, podrian ser que el acoso sexual
impide el logro de la igualdad, condona la violencia sexual y tiene efectos negativos sobre la eficiencia
de las dependencias o fuentes de trabajo, lo cual entorpece la productividad y el desarrollo.

LEYES SOBRE EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL
El acoso sexual en México se ha tipificado como delito del orden federal:
El hostigamiento sexual estd penado en base al Art. 259 bis del Cédigo Penal Federal que cita:

“Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo,
valiéendose de su posicion jerdrquica derivada de sus relaciones laborales, docentes,
domesticas o cualquiera otra que implique subordinacién, se le impondrd sancion hasta
de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizase (sic) los
medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituird de su cargo.
Solamente serd punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio.
Solo se procederd contra el hostigador, a peticién de la parte ofendida”,

En la Ley Federal del Trabajo, este tema se aborda en el Articulo Tercero:

El trabajo es un derecho y un deber social. No es articulo de comercio, exige respeto para las libertades
y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que aseguren su vida, la salud y un
nivel econémico decoroso para el trabajador y su familia. No podrdn establecerse distinciones entre
los trabajadores por cuestiones de raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicién
social. Asimismo, es de interés social promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los
trabajadores.

El Articulo Primero de la Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacidn
contra la Mujer de las Naciones Unidas (1979), dice:

e R TS RS
7



“A los efectos de la presente Convencion, la expresion “discriminacidn contra la mujer”
denotard toda distincion, exclusién o restriccion basado en el sexo que tenga por objeto
o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce, o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural o civil o en cualquier otra esfera.”

Sobre este tema, el Cédigo Penal del Estado de Sonorz, en el Capitulo | HOSTIGAMIENTO SEXUAL,
ACOSO SEXUAL Y ABUSOS DESHONESTOS, Articulos 212 Bis, 212 Bisl, 213 y 214, establecen lo
siguiente:

ARTICULO 212 BIS. - Al que solicite favores de naturaleza sexual para si o para un tercero, con el
anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que
pueda tener en el dmbito de una relacién, bien sea entre superior o inferior jerarquico, entre iguales o
en cualquier circunstancia que los relacione en el campo laboral, docente, doméstico o cualquier otro,
se le impondrd sancion de uno a tres afios de prisién y multa de trescientas a quinientas unidades de
medida y actualizacién.

- Siel hostigador fuese servidor publico, y utilizase los medios o circunstancias que el encargo le
proporcione, ademas de la pena prevista en el parrafo anterior se le destituira de su cargo.

- Solamente serda punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio.

- Este delito se perseguird sélo a peticién de parte ofendida.

- Siel delito se cometiera en contra de la victima, por su condicién de género, se aumentara la
pena que corresponda hasta en una tercera parte

ARTICULO 212 BIS 1.- Comete el delito de acoso sexual quien mediante conductas verbales de una
forma reiterada y con fines lascivos asedie a una persona de cualquier sexo, que la ponga en riesgo o
cause un dafio psicoldgico que lesione su dignidad.

- Al responsable de este delito se sancionard con una pena de dos a cuatros afios de prisién y
multa de cien a trescientas unidades de medida y actualizacién.

- Sila victima del delito de acoso sexual es menor de dieciocho afios, o con alguna discapacidad
0 no tuviere la capacidad de comprender el significado del hecho, la pena de prisién se
aumentara hasta una tercera parte de la prevista en el parrafo anterior.

- Cuando el sujeto activo sea un servidor ptblico o miembro de cualquier institucion educativa o
asistencia social, ademds de las penas sefialadas se le destituird de su cargo y se inhabilitara
para ocupar cualquier puesto en el sector publico hasta por diez afios.

- Este delito sera perseguido por querella del ofendido o de su legitimo representante, excepto
cuando se trate de menores de edad, incapaces y cuando en sujeto activo era servidor publico,
en estos casos se perseguira de oficio.




ARTICULO 213.- Al que sin consentimiento de una persona ejecute en ella o la haga ejecutar un acto
erdtico, se le aplicard una pena de seis meses a cinco afios de prision.

- Al que ejecute o haga ejecutar un acto erdtico en perjuicio de un nifio o una nifia menores de
doce afios de edad, aunque hubieren dado su consentimiento, se le impondra una pena de
uno a ocho afios de prision.

- Si la parte ofendida no tiene capacidad de comprender el significado del hecho, aunque
hubiere dado su consentimiento, o se trate de persona que no pueda oponer resistencia por
enfermedad, pérdida del sentido o discapacidad, la pena sera de dos a ocho afios de prision.

‘Si se hiciere uso de la violencia fisica 0 moral en alguno de los supuestos sefialados en este articulo, o se
cometa de manera reiterada sobre la misma victima, aun cuando por las circunstancias especiales de
ésta no tenga la capacidad de especificar con exactitud el tiempo en que fueron ocasionados, se
aumentara la sancion correspondiente hasta en dos terceras partes.

ARTICULO 214.- Las penas previstas en el articulo anterior, se aumentardn en una tercera parte cuando
concurran uno o mas de los siguientes supuestos;

I El responsable fuere ascendiente, descendiente, adoptante adoptado, hermano, hermana,
padrastro, madrastra o tutor del ofendido;
‘Il.Intervengan dos o mas personas, en forma directa o indirecta;
Ill. El responsable allane el lugar en que se encuentre la victima o la sorprenda en despoblado;
IV. El delito fuere cometido por la persona que tiene a la victima bajo su custodia, guarda o
educacion o aproveche la confianza en é| depositada;
V. Sea cometido por quien desempefie un empleo, cargo o comisién publicos, o en ejercicio de
una profesion o empleo, utilizando los medios o circunstancias que ellos le proporcionan;
VI. Sea cometido en el interior de instituciones de educacidn basica, media superior, superior o en
sus inmediaciones; y
. Si el delito se cometiera en contra de la victima, por su condicién de género, se aumentara la
pena que corresponda hasta en una tercera parte.

VI

En los casos respectivos, el responsable perdera la patria potestad o la tutela, asi como el derecho a
heredar de la victima u ofendido.

La pérdida de |a patria potestad por parte del reo, no implica la falta de cumplimiento de sus obligaciones
a favor de la victima y demds descendientes.

En el supuesto sefialado en la fraccién V del presente articulo, ademas de |a pena privativa de libertad, se
impondran destitucién, en su caso, e inhabilitacién para desempefiar otro empleo, cargo o comisidn
publicos, o para ejercer profesién hasta por cinco afios.




Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
CAPITULO Il DE LA VIOLENCIA LABORAL Y DOCENTE

ARTICULO 10.- Violencia Laboral y Docente: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral,
docente o andlogo con la victima, independientemente de la relacién jerdrquica, consistente en un
acto o una omision en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad
de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

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

ARTICULO 11.- Constituye violencia laboral: Ia negativa ilegal a contratar a la Victima o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las
amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacién y todo tipo de discriminacion por
condicion de género.

ARTICULO 12.- Constituyen violencia docente: aquellas conductas que dafien la autoestima de las
alumnas con actos de discriminacién por su sexo, edad, condicién social, académica, limitaciones y/o
caracteristicas fisicas, que les infligen maestras o maestros.

ARTICULO 13.- El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacién real
de la victima frente al agresor en los dmbitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales,
fisicas 0 ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva.

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

ARTICULO 14.- Las entidades federativas en funcion de sus atribuciones tomaran en consideracion:

|. Establecer las politicas publicas que garanticen el derecho de las mujeres a una vida libre de
violencia en sus relaciones laborales y/o de docencia:

Il. Fortalecer el marco penal y civil para asegurar la sancién a quienes hostigan y acosan;

lll. Promover y difundir en la sociedad que el hostigamiento sexual y el acoso sexual son delitos, y

IV. Disefiar programas que brinden servicios reeducativos integrales para victimas y agresores.

ARTICULO 15.- Para efectos del hostigamiento o el acoso sexual, los tres érdenes de gobierno
deberan:

. 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. En ningun caso se hara publico el nombre de la victima para evitar algdn tipo de sobrevictimizacion
0 que sea boletinada o presionada para abandonar la escuela o trabajo;

V. Para los efectos de la fraccion anterior, 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

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

Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia pare el Estado de Sonora
TITULO PRIMERO DISPOSICIONES GENERALES, CAPITULO UNICO DISPOSICIONES GENERALES
ARTICULO 5.- Los tipos de violencia contra las mujeres son:

V.- La violencia sexual.- Es cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la sexualidad de la victima
Yy que por tanto atenta contra su libertad, dignidad e integridad fisica. Es una expresién de abuso de
poder que implica la supremacia masculina sobre la muijer, al denigrarla y concebirla como objeto; y

CAPITULO 11 DE LA VIOLENCIA LABORAL Y ESCOLAR

ARTICULO 8.- Constituye violencia laboral: la discriminacién en la contratacion de la victima o no
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 la ley y todo tipo de discriminacion por condicion de
género, incluyendo su estado de gravidez.

ARTICULO 9.- Constituyen violencia escolar: aquellas conductas que dafien la autoestima de las
alumnas con actos de discriminacién por su sexo, edad, condicién social, académica, limitaciones y/o
caracteristicas fisicas, que les infligen maestras o maestros; administrativos, trabajadores sociales,
prefectos, directivos y en general cualquier persona que labore en los centros educativos.

ARTICULO 10.- La Violencia Laboral y Escolar se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral
o docente o analogo con la victima, independientemente de la relacion jerarquica, consistente en un
acto o en una omision en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad vy
seguridad de la victima e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

CULTURA DE LA DENUNCIA

El Instituto Nacional de las Mujeres en el marco de la presentacién del Protocolo de Intervencién para
casos de hostigamiento y acoso sexual (abril, 2010), sefialé que las empleadas de las dependencias de
gobierno prefieren quedarse calladas por temor a perder su empleo o incluso prefieren ceder a las
pretensiones de sus jefes.
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La cultura de la denuncia comienza a penetrar lentamente y para bien, entre las mujeres que son
acosadas sexualmente, se estan dando los primeros pasos para la solucion del problema y la
erradicacion de los casos de acoso sexual en los centros de trabajo, los cuales se convierten en lugares
indeseables y hostiles para las personas que sufren este tipo de acoso.

Es fundamental la denuncia por parte de las personas acosadas ~hombres o mujeres- solo asf
podremos contar con estadisticas confiables de la magnitud del problema real al que la sociedad se
enfrenta y especificamente los(as) trabajadores(as).

Debemos estar conscientes que la informacion es poder, debemos ofrecer y contar con espacios en
los centros de trabajo donde las personas afectadas por este tipo de violencia puedan acudir
denunciar el acoso sexual, no debemos quedarnos con las manos cruzadas y ciegos ante una realidad
que viven un considerable nimero de personas, mayormente mujeres, una realidad que las confina a
la desesperacion, al abandono de trabajos y muchas veces a la sumision.

¢Qué tan preparada estamos como sociedad econdmicamente activa a demandar un caso de acoso
sexual y llevarlo hasta sus Ultimas consecuencias?

Lo primordial es la confianza, de saber que contamos con el respaldo necesario en nuestro centro de
trabajo, la denuncia es obsoleta cuando cae en saco roto.

Es por esto que debemos de crear las condiciones necesarias para que la voz de las personas
afectadas de acoso sexual sea escuchada, crear los marcos y espacios especificos y sumamente
aplicables para su respaldo y apoyo.

Debemos considerar que este aspecto va directamente relacionado con un aspecto cultural que se
debe fomentar, en donde se debe promover la aceptacién y denuncia de los casos de hostigamiento
y acoso sexual.

El hostigamiento y acoso sexual es una realidad a la que se enfrentan miles de personas, mujeres en
su mayoria, pues por regla general se encuentran en situaciones laborales.

Generalmente en los centros de trabajo no se acepta que existen casos de acoso sexual y las personas
que lo sufren no saben a donde acudir o ante quien poner una queja; muchas veces se sienten
culpables y se preguntan como provocaron esa situacién. Temen contarlo a su familia o compafieros
de trabajo y las presiones laborales 0 amenazas las soportan solas. Esto debe cambiar.

El gobierno debe impulsar la cultura de la denuncia, ofrecer espacios que apoyen las denuncias y a sus
denunciantes, se debe promover una verdadera igualdad entre hombres y mujeres; y a la vez hacer
cumplir las leyes: del trabajo, de las(os) servidores(as) publicos(as) y las que combaten la violencia.

CULTURA DE PREVENCION

La prevencion es el mejor instrumento para eliminar el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.
Para ello debemos alentar al personal a tomar los pasos necesarios para impedir que ello ocurra. Un
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programa de prevencion eficaz, deberd incluir una politica explicita contra el hostigamiento sexual en
el que se comunique de forma clara y precisa a los empleados la existencia de normas gue sancionan
este comportamiento.

Codigo de ética y conducta: Creacién y/o revision del cédigo de ética y de conducta en la
dependencia. Este codigo es una herramienta en la que estaran plasmadas las normas y actividades
que en practica, garantizaran que el personal vivira laboralmente libre de casos de hostigamiento y
acoso sexual en la dependencia, prohibiendo comportamientos que incluyan manifestaciones y
conductas que lo provoquen.

Este codigo una vez creado debe darse a conocer a todo el personal. De igual manera es importante y
clave que se desarrollen los indicadores pertinentes para monitorear el cumplimiento del codigo de
ética, conocer acerca de los desvios, tendencias, causas de incumplimientos y areas involucradas.

Campaiias de sensibilizacién: Las campafas de sensibilizacidn traeran como beneficio no solo que el
personal conozca mas a detalle del tema, si no el cambio de cultura, el cual si se vive internamente en
la dependencia, facilitara que de la costumbre pasen a lograr un habito con el tiempo, con la finalidad
de que también el personal pueda vivirlo fuera de la dependencia.

Estas campafias permitirdn discusiones, visualizaciones, asi como mejorar y contar con los
mecanismos adecuados para combatir los casos de hostigamiento y acoso sexual en el dmbito laboral.

La forma de realizarlas es por medio de pequefias platicas que se den del tema en cuestion,
publicaciones o envio de boletines a todo el personal con reflexiones o textos del tema, cursos y
conferencias periédicos al personal, propagandas internas a favor de la salud y seguridad en contra
del hostigamiento y acoso sexual.

Politica de control y vigilancia constante y permanente: El(la) empleador(a) quien verifica si en su
entorno se produce este comportamiento, puede observar detenidamente si existe:

1. Exclusion de las invitaciones a festejos o agasajos de determinadas personas o excusas
reiteradas para no concurrir a esos mismos eventos.

2. La existencia de bromas, observaciones y chistes con intensa carga de intencionalidad sexual
y la crisis probable a la llegada de un nuevo miembro al sector, cuando tal costumbre no resulta
de su agrado o le resulta francamente turbadora.

3. Las criticas acentuadas al trabajo o comportamiento de determinadas(os) empleadas(os),
cuando objetivamente no se corresponde con lo verificado desde el nivel de supervisién, por las
calificaciones o el rendimiento de la persona observada.

4. La negativa a trabajar con determinadas personas.

5. Cuando el diagnostico médico de las justificaciones a las inasistencias, tienen relacién con la
presencia de estrés en el(la) empleada.

6. Pérdida repentina de motivacién, actitud ansiosa, verificacion de torpeza o errores
inexplicables en la ejecucion de las tareas habituales.

7. Se detecta un conflicto serio pero el personal trabajador responde con el silencio.
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CANALES DE INFORMACION INTERNA
A todo el personal es necesario dar a conocer lo siguiente:

1. Informacion acerca de en qué consiste el hostigamiento y el acoso sexual y bajo qué
circunstancias se puede presentar. Esto con la finalidad que no haya confusién o duda de haber
malinterpretado los sucesos.

2. Las leyes actuales existentes en el estado y politicas internas en la dependencia para la
atencidn de casos de hostigamiento y acoso sexual.

3. El codigo de ética y conducta interno de la dependencia.

4. Que existe un procedimiento y mecanismo tanto para denuncia, como para atender los casos
de hostigamiento y acoso sexual laboral.

5. Los medios de comunicacion internos necesarios existentes en la dependencia, los formatos,
asi como las personas encargadas y horarios de atencion.

6. La proteccidn con la que goza la persona afectada mientras se estudia a detalle el caso.

7. La proteccion con la que goza la persona afectada una vez concluido el caso y que en efecto el
acusador es culpable de la denuncia y cargos por hostigamiento y acoso sexual, totalmente
comprobados.

8. Sanciones administrativas para los encargados de los casos que muestren negligencia, falta de
profesionalismo, imparcialidad y favoritismo con el acosador en contra de la persona afectada.
9. Que cuentan con el apoyo y asesoramiento juridico adecuado por personal interno con
experiencia y conocimientos sobre el tema.

ESTABLECIMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION

La Comisién estara encargada de llevar a cabo las medidas correspondientes dentro de la
Dependencia para solucionar los casos de hostigamiento y acoso sexual.

La Comision quedé integrada dentro del Comité de Control y Desarrollo Institucional de la Secretaria
de Gobierno (COCODI-SG).

La Comision tiene la autoridad suficiente para prevenir y atender los casos de hostigamiento y acoso
sexual. '

Las personas que conforman la comisién deben de llenar una carta compromiso asegurando
cumplirdn los requisitos sobre el respeto y confidencialidad de los casos presentados en la
dependencia.

Si se llega a incumplimiento de éstos, ameritara la desintegracién de la comisién y una sancién o
amonestacion por escrito que serd incluida en el expediente personal de los integrantes.
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INTEGRANTES DE LA COMISION

e La(el) Ombudsperson nombrado(a) por la persona representante legal de la dependencia, debe
tener los conocimientos necesarios y suficientes en normatividad de igualdad de oportunidades y
derechos humanos.

e Una persona encargada del area de Recursos Humanos.

e Un(a) representante con conocimiento en el marco juridico especializado en materia de derechos
humanos y género. ' '

e Dos a tres mandos medios de las dreas de |la dependencia.

e Una persona que cuente con experiencia en la atencion integral de casos de hostigamiento y acoso
sexual laboral de personas afectadas. "

e Si existe unidad de género y/o alguien responsable del programa de cultura institucional, es
importante se integren la comision.

FUNCIONES PRINCIPALES DE LA COMISION

Cada integrante de la comision tendra perfiles y funciones similares que el del consejero(a), desde el
primer contacto con la persona afectada hasta la autoridad suficiente otorgada por el(la) titular de la
dependencia para analizar, investigar y mediar los casos de hostigamiento y acoso sexual.

La comision en conjunto solo tendra la responsabilidad de emitir recomendaciones del caso de
denuncia.

La comision entregara al area juridica el informe y resultado de la investigacién cuando el caso de la
denuncia vaya enfocada a una solucién via penal; y deberd tener la asesoria adecuada con expertos u
organismos correspondientes.

Los integrantes de la comisién podran recibir las quejas y denuncias.
Investigar, recopilar y evaluar el fundamento de la denuncia del caso.
Informar y opinar sobre la evidencia y fundamento de la denuncia, la comision no emite sanciones.

Integrar la forma de mediacién y conciliacién, siempre y cuando no atente contra la dignidad vy
libertad de las personas afectadas.

ROLES DE LA COMISION

- Investigar, analizar y determinar los hechos de la denuncia.

- Hacer recomendaciones sobre la resolucién del caso al drea juridica, recursos humanos y/o
los(as) consejeros(as) que correspondan, dependiendo de la gravedad del caso.

- Determinar un proceso junto con el(la) titular de la dependencia para poder tratar la denuncia
sin demora, asegurando que la persona afectada como el(la) denunciado(a) tengan la
oportunidad de hablar, presentar su defensa y explicar la situacion.
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Establecer los mecanismos mas apropiados y efectivos para dar el seguimiento y solucion a cada
caso en particular, asi como la explicacion de las razones por las cuales se tomd esa decision
para el trato del caso.

Cada una de las partes hablara por si misma o a través de su representacion ademas de poder
contar con la asistencia de algun(a) compafero(a), o cualquier otra persona durante la
investigacion del caso por parte de la comisién.

Cada una de las partes podra solicitar a la comision que entreviste, cite testigos y lleve a cabo
cualquier investigacion complementaria que sea necesaria.

Decidir si la denuncia tiene un fundamento y evaluar su evidencia después de la investigacion
realizada. : .

Las actas emitidas por la comision seran confidenciales y no se revelara ninguna informacién
sobre la investigacion, sélo cuando la revelacion corresponda a la posicidn y responsabilidades
oficiales del(a) destinatario(a).

La comisidon recomendara al titular de la dependencia que emprenda las acciones necesarias
para: Reasignar a la persona afectada por lo menos al mismo puesto que tenia cuando
ocurrieron los hechos. :

Que tome las medidas necesarias para que la persona afectada no sufra consecuencias,
represalias, amenazas ni cualquier otro problema por haber presentado la denuncia.

Resolver el problema. Implementar acciones preventivas para la recurrencia de las
situaciones.

Promover un ambiente de respeto y armonia laboral. B Disefiar un programa continuo de
difusion y actividades de entrenamiento para prevenir problemas de hostigamiento y acoso
sexual. [ Ser y asumir la responsabilidad de consejero(a) y asesor(a) permanente para los casos
gue se presenten.

Orientar a las personas afectadas y receptoras sobre otras vias disponibles, como la denuncia
ante ministerio publico y acciones con otros organismos que pudieran corresponder para el
manejo del caso. :

Contar con un mecanismo sencillo y claro que permita la orientacion ante el ministerio publico
y/o cualquier otro organismo correspondiente para el trato del caso.

Entregar los resultados de la investigacion al titular de la dependencia ademads de recomendar
que éste realice las negociaciones necesarias para que la persona que fue denunciada reciba las
sesiones y terapias que correspondan, y en caso de haberse presentado un nivel leve o medio
dejarle claro que si se repite se considerard una transgresion grave, segun los procedimientos
disciplinarios de la dependencia y el cddigo de ética y conducta.

Cuando se presente que la denuncia no tuvo fundamento, la persona titular de la dependencia
debera tomar las medidas correspondientes y necesarias para impedir que la persona afectada
o denunciada no sufra represalias, ni consecuencias por haber presentado la queja.

La comision expondra las razones de su decision en un informe escrito dirigido a la persona
titular de la dependencia, normalmente en un plazo de 60 dias naturales después de concluir la
investigacion,

Tanto la persona afectada como la persona denunciada recibiran una copia de éste informe. Es
importante recalcar que el(la) titular de la dependencia debe asegurarse que tanto la persona
afectada como la denunciada hayan sido informados por escrito de los resultados de la
investigacion y cualquier otra accion que se fuera a llevar a cabo como conclusion del caso.
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FUNCIONES PRINCIPALES DE LOS CONSEJEROS Y ASESORES QUE FORMAN LA COMISION:

- Recibir y atender la denuncia de la persona afectada.

- Acompafiar a la persona afectada durante todo el proceso.

- Explicar a la persona afectada a cerca de los recursos disponibles con los que cuenta la
dependencia para la atencion de su caso.

- Asegurar que la persona afectada pueda tomar una decision con fundamento vy la informacién
suficiente a cerca de lo que hara durante el proceso.

- Escuchar atentamente y de forma imparcial a la persona afectada.

- Explicar la politica interna existente en la dependencia para los casos de hostigamiento y acoso
sexual.

- Explicar el procedimiento a seguir que existe para atender las denuncias.

- Analizar posibles acciones que la persona afectada pueda llevar a cabo para resolver |a
situacion. @ Informar a la persona afectada sobre sus derechos bajo la legislacion vigente,
incluyendo su derecho de presentar la denuncia a un organismb externo competente.

- Guiar ala persona afectada a identificar y buscar el apoyo que necesita.

- Guiar y asesorar a la persona afectada para redactar el resumen escrito del caso si la persona
solo lo requiere.

- No proporcionar consejo legal si no se tienen las facultades, preparacion ni atributos de un(a)

- abogado(a).

- Brindar apoyo a la persona afectada hasta que el caso quede cerrado.

- Informar al(a) jefe(a) inmediato(a) de la persona afectada si asi lo desea, para que aseguren
buenas relaciones laborales durante y después del proceso del caso.

- Explicar a la persona afectada que el apoyo proporcionado no es asistencia legal, y que ésta es
libre de consultar a un abogado u organismo especializado de su preferencia en cualquier
momento del proceso.

- Entrevistar a las partes involucradas y llevar a cabo las investigaciones complementarias
necesarias para tener informacion con fundamento durante el proceso; cabe mencionar que es
importante que quienes entrevisten a los afectados, deben tener los conocimientos en atencién
integral de casos de hostigamiento y acoso sexual laboral y solucién de conflictos, donde pueda
controlar emociones y percepciones personales.

Hermosillo, Sonora, México, a 21 de marzo de 2023,

Autorizo

Dr.w ro Xamo\te Sierra
Secretario de Gobierno del Estado de Sonora
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Mtra. Kare nira Ahumada Molina,
Encargada de Despagho dg la Coordinacion General de

Administracion y Control Presupuestal
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-
) Ing. Luis Hroberto Puen\te Sanchez, Lic. J?Aifer Gurrola Valles,
Profesionista Especializado en Directora de Planeacién y
Planeacion y Desarrollo Administrativo Administracion

La presente hoja de firmas, es parte integral del
Protocolo, mismo que consta de 18 fojas Utiles.
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