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GOBIERNO DEL ESTADO - PODER EJECUTIVO

Politica de Igualdad Laboral y No Discriminacién para la Administracion
PUblica del estado de Guanajuato (NMX-R-025-SCFI-2025)

CONSIDERANDO

Incorporar la igualdad laboral, de oportunidades, de trato digno, la no
discriminacion vy la perspectiva de genero instrumentando acciones afirmativas para el
establecimiento de condiciones igualitarias para mujeres y hombres en sus espacios de
trabajo, ha sido una prioridad para las administraciones publicas del orden Federal,
Estatal y municipales en las Ultimas décadas.

En este senfido, en 2003 el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES)
implementd el Modelo de Equidad de Género (MEG) como un primer esfuerzo con e
objeto de que la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres se
alcanzara en todas las organizaciones del pais!.

Este modelo tuvo vigencia hasta el 2015 y certificd a escala federativa
organismos tanto publicos como privados, encontrandose entre ellos el Gobierno de!
estado de Guanaqjuato; con esta certificacion, la Administracion Publica Estatcl
demostré su compromisc con la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
dentro del dmbito laboral.

Dando continuidad al MEG. a finales de 2015 con el objetivo de promover v
consolidar la igualdad de oportunidades y no discriminacion en materia laboral entre
mujeres y hombres, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), el INMUJERES v e
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion, sumaron esfuerzos y se establecio |a
Norma Mexicana NMX-R-025-SCFi-20152 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, a fin
ce fijar las bases para ei reconocimiento publico de los centros de trabgjo que
demuestran la adopcion y el cumplimiento de procesos y practicas a favor de
igualdad laboral y no discriminacion, asi como el desarrollo integral de las personas
tfrabajadoras.
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Siendo asi, en 2016 el Gobierno del estado de Guanagjudto consciente de que
la fransformacion de los cenfros de trabagjo requiere corresponsabilidad, compromiso,
conocimientos y herramientas eficaces para lograr el desarrollo institucional y
organizacional de los mismos, asi como en relacion con su entorno; emprendio
acciones para lograr la certificacion en este instrumento., por lo cual se inicio
formalmente con la ejecucion del programa de trabajo que incluia realizar y reforzar
actividades en los catorce requisitos, y cinco medidas de nivelacion que marca la
citada Norma, logrando certificar a 41 dependencias y entidades a partir del 2 de
agosto de 2017.

Ese mismo afo en cumplimiento a la Norma, el Poder Ejecutivo del Estado emite
\a Politica de Igualdad Laboral y No Discriminacion para la Administracion PUblica del
estado de Guanajuato.

Dos afios despues, en 2019, la entonces Secretaria de la Transparencia y
Rendicién de Cuentas, hoy Secretaria de la Honestidad emite el Codigo de Etica del
Poder Eiecutivo del Estado de Guandjuato, el cual se publico en el Pericdico Oficial del
Gobierno del Estado numero 34 Segunda Parte del 15 de febrero de 2012, como uno
de los requisitos de cumplimiento indispensable de la Norma, mismo que tiene por
objeto regir la actuacion de las personas servidoras publicas, al servicio de las
dependencias, entidades y unidades adscritas directamente a la persona fitular del
Poder Ejecutivo de la entidad, de conformidad con lo previsto en |as leyes del Sistema
Estatal Anticorrupcion, y de Responsabilidades Administrativas para el Estado de
Guangjuato.

Asimismo, es requisito de cumplimiento indispensable de la referida Norma, . el
contar con una Politica de Iguaidad Laboral y No Discriminacion gue cumpla con Ios
siguienfes elementos: i} exista en forma escrita y sea del conocimiento de quienes
laboran en el centro de trabagjo; ii} incluya el compromiso formal de la. maxima
autoridad, alta direccidén o representante legal respecto del cumplimiento de la
politica; i} esté armonizada con lo que establece la fraccién Il del arficulo 1o de la
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion; iv) establezca el drea responsable
de su implementacion y evaluacion; v} considere a todo el personal que labora en el
centro de trabajo (de estructura, por honorarios, etc.); y vi) contenga la prohiticion
explicita del maltrato, violencia y segregacion de las autoridades del centro de frabagjo
nacic el personal y entre el personal en materia de: apgctiencia fisica, culturg,
ciscapacidad, idioma, sexo, género, edad, asi como condicion social, economica, de
salud o juridica, emiarazo, estado civil o conyugat, religién, oginiones, origen €fnico o
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Posteriormente en 2021, el Gobierno del estado de Guanagjuato logra Ia
renovacion de certificado. con un total de 94 de 100 puntos, medida de nivelacion
Plata y la integracién de 51 dependencics y enfidades, mismas que conforman el
multisitio y el Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion del Gobierno del Estado
de Guanajuato. Asimismo, se logra la conversion a multisitio del Instituto de Sclud
Publica.

En el 2023, se lleva a cabo la segunda cuditoria de vigilancia al Gobierno de!
estado de Guanajuato, donde se alcanzan 96 de 100 puntos, medida ce nivelacion
Oro v se refrenda el compromiso con la mejora continua y progresividad.

Con lo adopcién de la Norma el personal resulta beneficiado, entre otros
factores, al tener un ejercicio mdas amplio de sus derechos laborales, afimando Ic
practica de la igualdad en el centro de trabagjo; el incremento en la confianza y
credibilidad en la organizacion que promovera un clima laboral en igualdaa de
oportunidades y de frato para todas las personas v, el fortalecimiento de su desarrolio
personcl y profesional.

Es por ello que, el Gobierno de la Gente refrenda el compromiso con la Politica
de Igucldad Laboral y No Discriminacion a fin de continuar a la vanguardia y asegurar
desde el interior de la administracion publica el reconocimiento y garantia de oforgar
las mismas oportunidades y derechos para las mujeres y los hombres que desarrollan ia
funcién publica, asi como el mismo trato en el dmbito laboral; ademds de prohibir
cualauier forma de discriminacion, distincidn, exclusion, restriccion o preferencia que
tenga por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos vy libertades.

En este sentido y a fin de fortalecer la igualaad de oportunidades y ae traio.
hemos incluido en la Politica en Igualdad Laberal y No Discriminacion el principio de
cero tolerancia a la violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual, asicomola cerc
tolerancia a la discriminacion. :

A su vez, hemos incluido el principio de inclusion y accesibilidad para toaas las
personas y el principio de progresividad de la presente politica.

Ademds de fortalecer otros principios ya existentes comoe la corresponsabilicaa
laboral, familiar y personal y e! ce igualdad de trato, oportunidades y desarrollo para
todas las personas.

Este compromiso a favor de condiciones iagoraies en iguaidad v licres ve
giscriminacion, violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, corresponde a o
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confianza y el respeto a la dignidad humana de las mujeres y hombres que frabajan
en el Gobierno de la Gente y que durante la presente administracion asumen la
responsabilidad de llegar a cada rincdn de Guanajuato para mejorar ia vida de las
personas.

Por lo anteriormente expuesto, con fundamento en las disposiciones legales y
consideraciones previamente senaladas se emite la siguiente: -

POLITICA DE IGUALDAD LABORAL Y NO DISCRIMINACION PARA LA
ADMINISTRACION PUBLICA DEL ESTADO DE GUANAJUATO 2024

Fundamento
La presente politica, obedece al cumplimiento del requisito 5.3.3.1.1 de la
Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion parc
obtener y mantener el Cerfificado que constata quelos cenfros de frabgjo de la
Administracion Publica Estatal integran, implementan y ejecutan dentro de sus
procesos de gestion y de recursos humanos, practicas para la igualdad laboral y no
discriminacion que favorezcan el desarrollo integral de su  personal,
irdependientemente de su tipo de contrato de trabagjo.

Objetfo
La presente politica, tiene por cbjeto establecer los principios, ejes y valores que
regirdn en tocdas y cada una de las dependencias, entidades y unidades de apoyo del
Poder Ejecutivo del estado de Guanajuato para garantizar el respeto y proteccion de
ios derechos humanos, la cero tolerancia a la discriminacion por ningun moftivo, la cero
tolerancia al maltrato, violencia laboral, acoso y hostigamiento: sexual,: asi como la
igualdad laborai, la igualdad salarial, la igualdad de oportunidades, la accesibilidad
de los centros de trabagjo, la comunicacion incluyente, accesible y no sexista para
fodas las personas que en ellas laboran, en apego a io establecido en la normatividad
vigente en la materia a nivel internacional, federal y estatal.

Personas sujetas de su aplicacion

La presente politica es aplicable a todas las dependencias. entidades vy

unidades de apoyo de la Administracion Publica Centralizada 'y Paraestafal, 'y de

observancia para todo el personal que en ellas lakoran, independienfemente de su

fpo de contrato de trabajo, cargo o funcidn, que se adhieran o adopten la Norma
Mexcana NMA-R-025-SCFi-201 5 en iguciaaa Lakoral y Ne Discriminacion.



PERIODICO OFICIAL 14 DE ENERO - 2025 PAGINA 13

Area responsable de su implementacién y evaluacién
La implementacion, vigilancia y evaluacidon de la presente Politica, estara a
cargo del Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion de la Administracion Publica
del estado de Guanagjuato, asi como de los Comites de Igualdad Laboral y No
Discriminacion o sus equivalentes de cada una de las dependencias, entidades o
unidades de apoyo que para tal efecto se conformen, de acuerdo conlos lineamientos
de operacion que los mismos establezcan tanto a nivel estatal como de manera
inferna.

Principio rector

Corresponde a cada persona titular de las dependencias, entfidades y unidades

de apoyo cela Administracion PUblica Centralizada y Paraestatal, asegurar que dentro

de sus centros de trabagjo y el personal a su cargo, cumpla los principios de la presente

Politica y que se redlicen las acciones necesarias para la implementacion, monitoreo,
mejora continua y cumplimiento de la misma.

Asimismo, estan obligados a garantizar la no discriminacion entendida como
toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por accion U omision, con
intencion o sin ella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por okjeto ©
resultado olbstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o gjercicio de los derechos humanos y libertades. Se prohibe cualquier forma ce
maltrato, violencia y segregacion de las autoridades de los centros de trabagjo hacia &
personal y entre el personal que se base en el origen étnico o nacional, el color de piel,
la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicion social,
economica, de salud fisica o mental, juridica, la religion, la apariencia fisica, las
caracteristicas genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones
las preferencias sexuales, la identidad o filiacidn politica, el estado civil, la situacion
familiar, Ias responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales o
cualquier otro mofivo.

También se entenderd como discriminacion la homofobia, misoginia, cuciquier
manifestacion de xenofobia, segregacion racial, anfisemitismo, asi como la
discriminacion racial y otras formas conexas de intolerancia.

Ejes transversales
La presente Politica se basa en los siguientes ejes transversales:

a) Enfoque de derechos numanos: Lc cplicacion dei marco concepiuc
fundamentade en los ordenamientos internacionales, nacionales y esrataies de
Derechos Humanos para orientar la formulacion, implementacion, monitorec v
evaluacion de las medidas adoptadas por las dependencics, entidades vy
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unidades de apoyo de la Administracion Publica Estatal para proteger, respetar,
promover y satisfacer los derechos humanos de su personal.

b) Perspectiva de género: Aplicacion de la visién cientifica, analitica y politica
sobre las mujeres y los hombres, que propone eliminar las causas de [a opresion
de género como la desigualdad, la injusticia y la jerarquizacion de las personas
basada en el género, en promocion de lo igualdad, la equidad, el adelanto y
el bienestar de las mujeres; para contribuir a construir una sociedad en donde
las mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la igualdad de derechos y
oportunidades, para acceder al desarrollo social y la representacion en los
ambitos de toma de decisiones.

c) Instituciones libres de violencia: La implementacion de acciones vy
procedimientos en forma clara, sencilla y uniforme al interior de las distintas
dependencias, entidades y unidades de apoyo de la Administracion Publica
Estatal para establecer condiciones que inhiban conductas constitutivas de
violencia, discriminacion, hostigamiento sexual y acoso laboral.

. Principios generales
Ademds de los principios establecidos en el Codigo de Etica del Poder Ejecutivo
cel Estado de Guanajuato, la presente Politica se rige bajo los siguientes:

o Igualdad laboral: Respetamos los derechos laborales de todas las personas
tfrabajadoras, asi como el reconocimiento de Ias mismas oportunidades y el mismo
trato, en el dmbito laboral.

® No discriminacién: Respetamos la dignidad de toda persona, por ello, queda
prohibida cualquier forma de discriminacion por cualquier motivo, entendida como la
cero tolerancia a la misma, reforzando las acciones orientadas.a-la sensibilizacion y
capacitacion de todas las personas trabajadoras, asi como la incorporacion de este
principio en los programas, planes, regulaciones y mecanismos que de la Norma se
desprendan.

“ Igualdad de ftrato, oportunidades y desarrollo para todas las personas:
Garantizamos la igualdad de trato y oportunidades en todos los procesos de recursos
humanos  incluyendo el reclutamienio, seleccidn, contratacion, promocion,
capacitacion y cuaiguiera que se derive la normatividad aplicable, que lespermita un
crecimiento profesionai y amplie sus capacidades iaboraies, habilidades tecnicas,
nabilidades blandos y de primer contacto.,
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° Corresponsabilidad familiar, laboral y personal: Respetamos y promovemos &/
derecho de mujeres y hombres para alcanzar un equilibrio entre la vida familiar, laborc
y personal. Procuramos la certificacion de salas de lactancia, oferta de cuidados parc
nifias, nifos y adolescentes, asi como flexibilidad para las personas que realizan labores
de cuidados de personas adultas mayores y personas con discapacidad.

s Condiciones laborales libres de violencia: Fomentamos espacios libres de
violencia laboral contando con lugares, herramientas y personal capacitado para
atender y dar seguimiento a cualquier tipo de denuncia en estos temas.

° Cero tolerancias al acoso y hostigamiento sexual: Garantizamos espacios
laborales libres de acoso y hostigamiento sexual y aseguramos la no revictimizacion ce
las personas denunciantes, contando con herramientas y personal capacitado para
atender las denuncias, asi como un registro interno de los casos para su atencion y
seguimiento.

° Visibilizacion y respeto de todas las personas en la comunicacion: Aseguramaos
en todo tipo de comunicacidninterna y externa la accesibilidad, asi como un lenguaje
incluyente y no sexista que visibilice a todas las personas y a todos los grupos.

° Inclusion y accesibilidad laboral para todas las personas: Promovemos |d
insercion laboral de mujeres embarazadas, personas adultas mayores y personas cen
discapacidad, asi como la accesibilidad arquitectonica, el acceso a los bienes vy
recursos institucionales y herramientas de trabajo acordes a sus necesicaces
particulares.

® Reconocimiento igualitario al desempefio laboral: Aseguramos que mujeres vy
hombres tengan el mismo reconocimiento de sus logros de acuerdo con sus meriios
laborales, sin hacer distinciones o conceder privilegios.

o Progresividad de la Politica de Igualdad y No Discriminacion: Aseguramos I
progresividad de las medidas, programas y acciones derivedas de la presente Palitica
para que todas las personas que laboran en la Administracion Publica Estatal cuenten
con igualdad de oportunidades y de frato, libres de discriminacion, viclencia, ccoso vy
hostigamiento sexual y promovemaos |a incorporacién de mas sitios y ¢ infegracion de
nueves multisitios.

Vaiores
Lo aplicocién de la presente Politica ird encaminada a fortalecer ios valores

GCi
cefinidos en ! D

ecdiogo dei Gobierno de ic Gente y el Cédigo de Etica del Poder
Ejecutivo del-Estado y principalmente el siguiente:
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o Respeto a los Derechos Humanos: Respetar los derechos humanos de todas las
personas trabajadoras de la Administracion PUblica Estatal, garantizarlos, promoverlos
y profegerlos de conformidad con los principios de:

Universalidad: corresponden a todas las personas por el simple hecho de serlo.
Independencia: se encuentras vinculados entre si.
Indivisibilidad: son complementarios e inseparables.

Progresividad: bajo ninguna circunstancia se justifica un retroceso en su proteccion.

Difusion

La difusién de la presente Politica estard a cargo del Comité de Igualdad

Lakoral y No Discriminacion de la Administracion Publica del estado de Guanajuato,

asi como de los Comités de Igualdad Laboral y No Discriminacion o sus equivalentes de

cada una de las dependencias, entidades y unidades de apoyo que para tal efecto
se conformen, aseguréndose la accesibilidad de la misma a toda persona.

Para dicho efecto se contara con el apoyo de la Direccion de Comunicacion
Social del Gobierno del Estado.

A fin de facilitar la difusion de la politica en paginas electrénicas y centros de
frabajo, se emite la siguiente declaratoria, la cual establece los puntos fundamentales
de lamisma, sin embargo, ésta no exime de la difusion del documento completo entre
todo el personal.

DECLARATORIA

La politica de Igualdad Laboral y No Discriminacion para: la Administracién
Publica del estado de Guanajuato que se adhieran o adopten la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, tiene por objeto
establecer los principios y valores que regirdn en todas y cada una de sus
dependencias, entidades y unidades de apoyo para garantizar los derechos humanos,
la cero tolerancia a la discriminacion por ningun motivo, la cero tolerancia al maltrato,
violencia laboral, acosc y hostigamiento sexual, asi como la igualdad laborai, la
‘quaidad salariai, la iguaidad de oportunidades, ia accesibilidad de los centros de
ravajo. la comunicacionincluyente, accesible y no sexista para todas las personas gue

=n 2ligs laboran, dando cumplimiento a lo establecide en io normatividadvigente en

o materia ¢ nivel intemacional, federal y estatal.
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Su implementacién, vigilancia y evaluacién, esta a cargo del Comité de Igualdad
Laboral y No Discriminacion de la Administracion PUblica del Estado de Guanajuate, asi
como de los Comités de Igualdad Laboral y No Discriminacion o sus equivalentes de
cada una de las dependencias, entidades y unidades de apoyo que para tal efecto
se conformen, de acuerdc con los lineamientos de operacion que los mismos
establezcan.

Se rige bajo los siguientes principios:

lgualdad laboral;

No discriminacion;

Igualdad de trato, oportunidades y desarrollo para todas las personas:
Corresponsabilidad familiar, laboral y personal;

Condiciones laborales liores de violencia;

Cero ftolerancias al acoso y hostigamiento sexual;

Visibilizacion y respeto de todas las personas en la comunicacion;
Inclusidn y accesibilidad laboral para fodas las personas;
Reconocimiento igualitario al desempeno laboral; y

Progresividad de la Politica de Igualdad y No Discriminacion.

Guanajuato, Gto., a 20 de diciembre de 2024
La Gobernadora Constitucional del Esfcdo de Guangjuato

gf/’\’f uu—»’ “’/

Libia Denmse Garcm Munoz Ledo

P d
=%
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PROTOCOLO PARA PREVENIRY ATENDER LA
VIOLENCIA LABORAL, EL ACOSO Y EL
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA EN EL ESTADO DE
GUANAJUATO
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I Introduccidén

La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece en su articulo 1, que
todas las personas gozardn de los derechos humanos reconocidos en éstay en los
tratados internacionales de los que el Estado mexicano sea parte, asi como de las
garantias para su proteccion. De igual forma sehala que todas las autoridades en el
ambito de sus competencias tienen la obligacion de promover, respetar, proteger y
garantizar los derechos humanos de conformidad con los principios de universalidad,
interdependencia, indivisibilidad y progresividad. £n consecuencia, el Estado deberd
prevenir, investigar, sancionar y reparar las violaciones a los derechos humanos.

De acuerdo con lo establecido en el articulo 7 de la Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer "Convenciéon de Belém do
Pard”, el Estado mexicano condena todas las formas de violencia contra la mujer, por
lo que estd comprometido a adoptar las politicas y medidas administrativas necesarias

para prevenir, sancionar y erradicar estas formas de violencia.

Por su parte, la Convencion sobre la Eliminaciéon de todas las formas de Discriminacion
contra la Mujer "CEDAW', por sus siglas en inglés, sefiala el compromiso a cargo del
Estado mexicano para adoptar las medidas necesarias, con las sanciones
correspondientes, que prohiban toda discriminacién contra la mujer, incluyendo

aquellas en el ambito laboral, afin de asegurar condiciones de igualdad entre mujeres
y hombres.

En este mismo sentido, la Resolucion 48/104 de la Asamblea General de la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), relativa a la Declaracién sobre la
Eliminacién de la Violencia contralaMujer, define la violencia contralas mujeres como
“todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga ©
pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para lc
mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria de
la livertad, tanto si se producen en la vida pUblica como en la vida privada”. De igual
manera prohibe el acoso sexual en el trabgjo, en instituciones educacionalesy en otros
lugares; asi como, dlienta para que s€ establezcan sanciones penales, civiles, v
administrativas.

Asimismo, la Declaracion de la Qrganizacion Internacional del Trabagjo (QIT) con
relaciéon a los principios y derechos fundamentales en el frabajo, compromete a los
Estados miembros a respetar y promover los principios y derechos comprendidos en
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cuatro categorias: (1) la libertad de asociacion y la libertad sindical y el
reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva,(2) la eliminacion del
trabajo forzoso u obligatorio, (3) la abolicidon del trabajo infantil y (4) 1a eliminaciéon de
la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

De igual manera, el dia 25 de julio de 2018, el Comité para la Eliminacion de la
Discriminacion contra la Mujer (Comité CEDAW), recomendé al Estado mexicano, en
sus observaciones finales sobre el noveno informe periddico de México, alentar a las
mujeres a denunciar los incidentes de violencia de género y asegurarse de que Ias
mujeres victimas de violencia tengan acceso a recursos efectivos, oportunos, y se
garanticen que todos los casos de violencia de género se investiguen eficazmente, asi
como, que los autores sean enjuiciados y castigados como corresponda.

En este mismo tenor, el Comité de Derechos Humanos recomendd al Estado mexicano
en sus observaciones finales en el sexto informe peridédico de fecha 07 de noviembre
de 2019, que en materia de violencia contra las mujeres se debian readlizar acciones
fendentes a facilitar la presentacion de denuncias por parte de las victimas, asegurar
gue todos los hechos violentos en contra de mujeres y nifas sean investigados con
perspectiva de género y de manera diligente, pronta, exhaustiva e imparcial, que Ios
autores sean enjuiciados y sancionados y que las victimas puedan obtener asistencia,
medios de proteccidn y una reparacion integral.

Ahora bien, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Viclencia,
establece que la violencia contra la mujer en el dmbito laboral se ejerce POr personas
gue tienen un vinculo con la victima, independientemente de Ia relacion jerdrquica.
Consistente en un acto o una omisién en abuso de poder que dafa la autoestima,
salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta
contrala dignidad. Por lo que deben Implementarse acciones para prevenir y atender
este tipo de conducta, ademds de que su incumplimiento es causa de responsabilidad
administrativa.

En correlacion alo anterior, en fecha 03 de enero del afo 2020, se publicé en el Diario
Oficial de la Federacién el Protocolo para la Prevencidn, Atencidn y Sancién del
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual, como una guia de actuacion para que Ias
personas servidoras publicas de la Administracion Publica Federal, en el dmbito de sus
- competencias brinden atencién alas victimas de conductas de hostigamiento sexual
y Qcoso sexual, desde una perspectiva de geénero y con base en los instrumentos
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internacionales y nacionales en materia de derechos humanos. Lo anterior como una
medida de prevencién, atencién y sancién de esas conductas.

En la esfera estatal resulta importante sefalar que, el estado de Guanajuato cuenta
con una Politica en Igualdad Laboral y No Discriminacion (norma mexicana NMX-R-
025-SCFI-2015) publicada en fecha 06 de junio del afo 2019, la cual tiene por objeto
establecer los principios, ejes y valores que regirén en todas y cada una de las
dependencias, entidades y unidades de apoyo del Poder Ejecutivo del Estadc de
Guanajuato para garantizar el respeto y proteccion de los derechos humanos, Ia no
discriminacién por ningun motivo, asi como |a igualdad laboral, salarial y de
oportunidades. Senaldndose dentro de sus principios generales condiciones laborales
libres de violencia mediante el fomento de espacios libres de violencia laboral, acoso
y hostigamiento sexual. La implementacion, vigilancia y evaluacion, estd a cargo de!
Comité de Igualdad Laboral y No Discriminacion de la Administracion Publica del
Estado de Guanajuato, asi como de los Comités de Igualdad Laboral y No
Discriminacién o sus equivalentes de cada una de las dependencias, entidades vy
unidades de apoyo que para tal efecto se conformen.

De esta manera resulta importante senalar que en fecha 06 de junio del ano 2017, se
publicod en el Periédico Oficial del Gobierno del Estado de Guanajuato, el Protocolo
para Prevenir y Atender la Viclencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual en |
Administracién Publica del Estado de Guanagjuato, por lo que a partir de esa fecha
dicho documento adaquirié cardcter de observancia obligatoria para todo e
funcionariado, aunado a ello, resulta importante contextualizar que en el ano 2017, se
logréd la certificacion en la Norma en Igualdad y No Discriminacion NMX-R-025-SCFI-
2015, en 41 dependencias y entidades estatalesy en el Congreso del Estado, asimismao,
para el ano 2021 se obtuvo la certificaciéon plata en 36 dependencias, entidades vy
unidades de apoyo en ésta Norma Oficial Mexicana.

Es por lo anterior, que si bien el estado de Guandajuato cuenta con un Protocolo pard
Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual, resulic
ineludible sefalar la conformacion, evolucidny adecuaciones que se han desarrollado
en los diversos marcos legislativos que impactan en las funciones y objetivos del
Protocolo de referencia, como es el Codigo de Etica del Poder Ejecutivo del Estado de
Guandjuato, publicado en el Periddico Oficial del Gobierno del Estado de Guanajuato
en fecha 15 de febrero de 2019, ¢ traves del cual se rige la actuacion de las y 103
servidores publicos, al servicio de las dependencias, entidades y unidades adscritas
directamente ala Administracion Publica Estatal, de conformidad con lo previsto en la
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Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato, la cual entrd
en vigor el 19 de junio de 2017, previa publicacion en el Periddico Oficial del Gobierno
del Estado de Guanajuato.

En estamisma tesitura, esimportante connotar las reformas a la Ley Federal del Trabajo
defecha 1 de mayo delano 2019, en las que en lo sustancial se establece la obligacion
para que las entidades federativas adopten un nuevo sistema de Justicia Laboral,
mismo gque para el estado de Guandjuato, dio inicio el 3 de noviembre de 2021, a
fraves de la conformacién de los Centros de Conciliacion Laboral y Juzgados
Regionales Laborales.

Por tal motivo, resulté indispensable contar con un Protocolo actudlizado para Prevenir
y Atenderla Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual en Ia Administracion
Publica del Estado de Guandjuato, en virtud de que las necesidades de la
administracion publica estatal requieren que la prestacién de los servicios se desarrolle
en un ambiente laboral libre de violencia con perspectiva de género, y con ello
garantizar el acceso de las persenas a una vida libre de violencia en el servicio publico.

. Marco Conceptual

La violencia, en términos generales ha sido definida por la Organizacion Mundial de |a
Saiud (OMS) como: “El uso intencional de Ia fuerza o el poderfisico, de hecho, o como
@rmenaza, confra uno mismo, ofra persona o un grupe o comunidad, que cause o
fenga muchas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicologicos,
frastornos del desarrolio o privaciones”.)

De la misma forma uno de los conceptos importantes a definir también lo es el mundo
cel frabajo, mismo que se considera rebasa el simple lugar fisico donde se realiza el
frabajo, de manera que comprende, Ios trayectos, las actividades de campo, otros
espacios donde se redlicen actividades relacionadas con el trabajo, las tecnologias
de lainformacion utilizadas para tal efecto, horarios, etcétera.

Por lo anterior, se ha trabajado en la conceptudlizacion de la violencia laboral,
definiendolo la OMS de la siguiente manera:

SPPSE RIS £ ] I 5 12 U AW PR P G R DoVl Nt | Aes Pdrdat DAY ek
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Organizacion Mundial de la Salud, aio 2002, Informe mundial sobre la vioclencic y la sclud
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"l a violencia laboral estd constituida por incidentes en los que el personal sufre
abusos, amenazas o ataques en circunstancias relacionadas con su rabagjo -
incluidos los vigjes de ida y vuelta a él — que pongan en peligro, implicita ©
explicitamente, su seguridad, su bienestar o su salud".2

Asimismo, la OIT habla de un nuevo concepto denominado viclencia en el lugar e
trabajo, misma que es enfendida como:

“Toda accién, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable,
mediante el cual una persona es agredida, amenazada, humillada o lesionada
por ofra en el ejercicio de su actividad profesional © como consecuencia
directa de la misma™ 3

Aungue no existe una homogeneidad en la definiciéon de lo que es violencia, acoso y
hostigamiento en el Gmbito laboral, nexiste un consenso general de que la violencia y
el acoso en el mundo del trabajo incluyen no solo aspectos fisicos, sino también
aspectos psicoldgicos y sexuales”.

Recientemente en el Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo, ha
conceptualizado de forma amplia la violencia y el acoso, como términos que incluyen
una amplia gama de conductas inadecuadas dentro del dmbito laboral, mismo gue
incluye la violencia y acoso por razdn de género:

“al la expresion «violencia y acoson en el mundo del trabagjo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual © econdémico, e incluye la violencic
y el acoso por razén de genero; y

2 Organizacion Intemaciona! de! Trabaio, afio 2002, Consejo Internacional de Enfermeras. Orgonizacior
Mundia! de !a Salud y Internacional de Servicios Publicos, Direcirices marco para afrontar la violencic
laboral en el sector de la salud. s d PWena G OO WSS S GO LRSI DU fo-mard SO

3 Qrganizacién Intermacional del Trabajo, octubre 2003, Repertorio de recomendaciones practicas sobre I
violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla, MEVSWS/2003/11,
Rirasiflvww o i U DG spQIRISE I woleircis freimy /g il cs G FREF L e vswis- i poif

« Conferencia Intemacional del Trabgjo 107.° reunion, 2018 Acabar con la violencia y el acoso confra las
mujeres y los hombres en el mundo del trabajo Pér. 18 Disponible  en:
hHps://www.r'lo.orq/wcmspS/qrouDs/Dubiic/---—ed Nnormy/---

reiconi/ciocuments/meelingdocument Swems 554100 pdf
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b} la expresion aviolencia y acoso por razon de géneron designa la violencia y
el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo 0 geénero, o
que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o genero
determinado, e incluye el acoso sexual”.s

En este contexto, una de las formas mds comunes en que se presenta la violencia en
el lugar de trabajo es la violencia psicolégica o mobbing, como un fenémeno
complejo que mezcla diferentes factores psicoldgicos, sociales, éticos y juridicos con
repercusiones culturales, econdémicas y politicas.

El termino mobbing fue utilizado por primera vez por el etologo Konrad Lorenz, en 1966
para referirse “al ataque de un grupo de animales pequerios gregarios que acosaban
a un animal solitario de mayor tamano" 6

Pero fue hasta la década de los 80°s, cuando Heinz Leymann, un psicologo alemdn,
esfablecido en Suecia, lo aplicéd a la psicologia laboral, dotdndolo de sistematizacion
y descripcion precisa.

Segun Heinz Leymann {1990), el mobbing surge de un conflicto que ha degenerado vy
‘0 analiza como una forma particularmente grave de estrés psicosocial. Desde
entonces, dicho concepto ha sido adoptado en toda la civilizacién occidental
convirtiéndose en una palabra internacional.

En el Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo en 1990 en Hamburgo, Heinz
Leymann definid el Mobbing de la siguiente forma:

“situacion en la que una persona ejerce una violencia psicologica extrema, de
forma sistemdtica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra
persona o personas en el lugar de frabajo con la finalidad de destruir Ias redes
de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de frabajo”?

Convenio sobre la violencia y el acoso. afo 2019 (nom. 190). Articulo 1.1 Disponible en:
Delps/fwww.ilo org/dyn/nommlex/es/feo=NORMLEXPUS: | 2100:0::NO=P12 100 1LO CODECI90
¢ Yolanda Cobo Sainz, afo 2013, El Mobbing, hacer visible lo invisible, Universidad de Cantabria.
" Cesar Augusto Giner Alegria, 2011, Aproximacion conceptual y juridica al término acoso laborai, ANALES
DE DERECHQO, pdags. 224-245 ISSN: 1989-5992
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La evolucion del concepto ha permitido ir determinando sus elementos, por ejemplo,
la psicoanalista francesa Marie-France Hirigoyen, senala que “libera a la victima de
mobbing, de la responsabilidad que se le venia atribuyendo respecto a su sufrimiento,
por incitar los ataques o, por lo menos, por permitilos de alguna manera" .8

Derivado de lo anterior, se desprenden dos de las caracteristicas del mobbing que son
“la persistencia temporal de las conductas de acoso y su amplio abanico de
posibilidades™?, ello debide a que son muy amplias las acciones y estrategias que se
emprenden para generar en la victima un dano psicologico, llegando a combinarse
entre ellas para dar lo que se denomina un “tratamiento integral” ala victima.

Aunque el marco conceptual del mobbing es una referencia importante, ahorc
sabemos gue la violencia psicolégica no necesariamente debe darse de forma
sistematica, recurrente y durante un tiempo prolongado, por lo que, actos aislados
también podrian constituiria.

Existe una diversidad de acciones a través de las cuales puede desarrcllarse ¢l
mobbing poraue es una actividad que busca través de diversos medios minar las
condiciones de la persona y generarle un dafno, como por ejemplo:

“_ Gritar, chillar, avasalior o insultar a la victima cuando estd sola o en presencia
de ofras personas.

- Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables ©
imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese
tiempo.

— Quitarle dreas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tarecs
rutinarias, sin interés o incluso ningun trabajo que realizar («hasta que se aburia
y se vayan).

s Margarita Olmedo y Paloma Gonzdlez. junio 2006, La Violencia en el Ambit_o Laboral: La Problematica
Conceptuacion del Mobbing, Su Evaluacion, Prevencion y Tratamiento, ACCION PSICOLOGICA, vol. 4. 1.0
2, 107-128. )

* Margarita Olmedo y Paloma Gonzdlez, junio 2006, La Violencia en el Ambito Laporal: Lo Problemdatica
Conceptuacion del Mobbing, Su Evaluacién, Prevencién y Tratamiento, ACCION PSICOLOGICA, vol. 4. n.C

2, 107-128.
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—Ignorarle o excluirle, hablando sdlo a una tercera persona presente, simulando
sU no existencia (ningunedndolo] o su no presencia fisica en la oficina o en las
reuniones a las que asiste («como si fuera invisibley).

- Retener informacion crucial para su trabajo o manipularla para inducirle a
error en su desempeno laboral, y acusarle después de negligencia o faltas
profesionales.

- Extender por la empresa rumores maliciosos o calumniosos que menoscaban
su reputacion, su imagen o su profesionalidad.

~ Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzo realizado, mediante la
negativa a reconocer que un trabajo estd bien hecho o la renuencia a evaluar
periodicamente su trabajo.

~ Ignorar los éxitos profesionales o atribuidos maliciosamente a otras personas o
a elementos gjenos a él, como la casvalidad, la suerte, la situacion del
mercado, efc.

- Crificar continuamente su frabajo, sus ideas, sus propuestas, sus soluciones,
efc., caricaturizéndolas o parodidndolas.

- Castigar duramente cualquier toma de decision o iniciativa personal en el
desemperio del frabajo como una grave falta al deber de obediencia debida
a la jerarquia.

— Ridiculizar su trabgjo, sus ideas o los resultados obtenidos ante los demds
tfrabajadores.

- Animar a ofros comparieros a participar en cualquiera de las acciones
anteriores mediante la persuasion, la coaccién o el abuso de autoridad. -
Invadir la privacidad del acosado interviniendo su correo, su teléfono, revisando
sus documentos, armarios, cajones, etc., sustrayendo maliciosamente
elementos clave para su trabajo”. 10 '

Fidolgo, Angel M. Pifuel, Ihaki, aho 2004, La escala Cisneros como herramienta de valoracion del
mobbing, Psicothema, vol. 16, nim. 4, pp. é15-624, Universidad de Oviedo, Oviedo, Espana, p. 616,
https: twww. redalyc org/pdf (7271727 146413 poif
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Entre las consecuencias del mobbing, se identifican aquellas que afectan ala victima
como o es el estrés v los efectos psicoldgicos, pues frata de degradar la confianza y
autoestima de la victima, ademds de presentarse danos fisicos directamente
atribuibles como consecuencias del acoso a que se somete a las personas.

Entre los efecios del acoso sobre a salud de las personas afectadas encontramos:

“q) Los efectos cognitivos e hiperreaccion psiquica (Olvidos, dificultad para
concentrarse, decaimiento/depresion, apatia, falta de iniciativa);

b) Sintomas de desajuste del sistema nervioso autdnomo (Dolores de pecho,
sudoracion, sequedad en la boca, palpitaciones),

c) Sintomas de desgaste fisico producido por un estrés mantenido mucho tiempo
(Dolores de espalda y lumbares);

d) Trastornos del suefo; y
e} Cansancio y debilidad"”. 1!

Adicionalmente se considera que, "el mobbing tiene efectos en la sociedad,
relacionados entre otras cosas con las enfermedades ocasionadas con el estrés en el
trabajo, bajas laborales, y jubilaciones anticipadas, ademds de los efectos sobre 1
organizacion entre los cuales se encuentran la reduccion en la eficiencia, el
rendimiento y la rentabilidad, la moral baja, pérdida de lealtad y dedicacion por parte
de los trabajadores, ausentismo, permisos por enfermedad, rotacion del personal, maia
imagen del centro de trabajo y condiciones peligrosas de trabajo”.'?

Como ya se sehald, aungue el marco conceptual del mobbing originalmente ha
incluido como elemento la reiteracion de conducta a lo largo del tiempo o su
sistematicidad, de conformidad con el nuevo entendimiento de la violencia labora!

i Trujillo Flores, Mara Maricela; Valderrabano Almegua, Maria de la Luz; Hemandez Mendoza René, enero- .
junio 2007, Mobbing: historia, causas, efectos y propuesta de un modelo para las organizaciones mexicanas
INNOVAR. Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, vol. 17, num. 29, pp. 71- 91 Universidad Nacional
de Colombia, 8ogotd, Colombia, Paginas 78 y 79 disponiole en:
htins:/fwww redialyc otg/pdi/818/8 1802905 pdii

12 Trujillo Flores, Mara Maricela; Valdenaobano Almegua, Maria de la Luz; Hermdndez Mendoza René, enero-
junio 2007, Mobbing: historia, causas, efectos y propuesta de un modelo pard las organizaciones mexicanas
INNOVAR. Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, vol. 17, nim. 29, enero-junio, 2007, pp. 71- 21
Universidad  Nacional  de  Colombia.  Bogotd, Colombia, Pagina 80, disponicle €

Riios:/ Jwww.redalyc.ora/pdf/8ieé/8 1802905 . pdit
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este requisito no es vigente, por lo que la violencia puede configurarse incluso desde
un acto aislado.

Es importante precisar que, “hoy en dia se considera necesario abordar lo relativo a la
violencia por razon del genero en el lugar de trabajo, misma que sabemos afecta de
forma desproporcionada a las mujeres y que incluye el acoso sexual’ 13

La violencia por razén de género contra la mujer, “se produce en todos los espacios y
esferas de la interaccion humana, ya sean publicos o privados, entre ellos, el lugar de
‘rabajo,"* en relacidon con este tipo de violencia el Comité para la Eliminacion de
‘odas la Formas de Discriminacion Contra la Mujer, recomendd realizar esfuerzos para
erradicarla en todas sus formas:

“deberia comprender protocolos y procedimientos que hagan frente a todas
las formas de violencia porrazén de género que puedan producirse en el lugar
de frabajo o ofecten a las trabajadoras, por ejemplo, procedimientos internos
de denuncia eficaces y accesibles, cuyo uso no deberia excluir el recurso a las
fuerzas del orden, y deberia también abordar el derecho a prestaciones para
las victimas y supervivientes en el lugar de trabajo.

La violencia porrazén de género afecta a las mujeres a lo largo de todo su ciclo
de vida y, en consecuencia, las referencias a las mujeres en este documento
incluyen a las nifas. Dicha violencia adopta mdlticles formas, a saber: actos u
omisiones destinadas que puedan causar o provocar la muerte o un dafo o
sufrimiento fisico, sexual, psicoldgico o econdmico para las mujeres, amenazas
de tales actos, acoso, coaccidn y privacion arbitraria de la libertad” .15

Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (nUm. 190} Articulo 1.c) Disponible en:
hipsfiwww o crg/dyn/nomiex/os/tEp=NORMLEXPUB: 12100:0.:NO:PIZ100 1O CODEL 190
“ Comité para la Eiminacién de todas las Formas de Disciiminacion contra la Muijer, 26 de julio del 2017,
Recomendacion general num. 35 sobre la violencia por razon de genero contra la mujer, por la que se
actualiza la recomendacion general num. 19, Parrafo 20.
s.//docstore otichr.orq/SelfServices/FilesHandler.ashx2onc =6QkG | dB2tPPRIC AahKb 7 yvhsidCroil IVERED)
] 21 WASGINATOSN T ugnZiLBIFuaxmiWix HUINZY P87 ua 2000 20mEHRE) Db V8YBAxPAMNMdAlvke Jo AEe33
GitR22BVX
> Comité para la Eiminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, 26 de ulio del 2017,
Recomendacién general num. 35 sobre la violencia por razén de género confra la mujer, por la que se
actualiza la recomendacion general num. 9. Par. 14
Ldocstore. ohchr.org/SelfServices/FilcsHondlor ashx2enc=60kG 1A% 2IPPRIC AGhK b/yhsidCrO IVERFD);
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Dicho Comité considera que, “la violencia por razén de género contra la mujer estc
arraigada en factores relacionados con el género, como Ia ideologia dei derecho y &f
privilegio de los hombres respecto de las mujeres, las normas sociales relativas a la
masculinidad v la necesidad de afirmar el control o el poder masculinos, imponer los
papeles asignados a cada género o evitar, desalentar o castigar lo que se considerd
un comportamiento inaceptable de las mujeres. Esos factores también contribuyen
la aceptacidn social explicita o implicita de la violencia por razén de género contra la
mujer, que a menudo aun se considera un asunto privado, y a la impunidacd
generalizada a ese respecto™.’s

En este mismo sentido la violencia en el lugar del trabajo, “incluye aquella dirgida
contra la mujer por razén de género, misma que les afecta en forma
desproporcionada, y que constituye und violacion de sus derechos humanos” .V

Resulta importante precisar gue la violencia en el lugar del trabagjo afecta una
diversidad de derechos, entre los cuales el Comité de Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales, ha sefialado que el trabajo debe ser digno de acuerdo con io establecido
en el articulo 6 del Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales.

Este es el trabajo que respeta los derechos fundamentales de ia persona
humana, asi como los derechos de los trabajadores en lo relativo a condiciones
de seguridad laborai y remuneracion...Estos derechos fundamentales tambien
incluyen el respecto a la integridad fisica y mental del trabajador en el ejercicio
de suempleo™.'®

s Comité para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, 26 de julio del 2017,
Recomendacion general num. 35 sobre la violencia por razén de género contra la mujer, por la que se
actualiza la recomendacion general num. 19 Parrafo 19
fitos/fdocsiore ol vehroralseliServices/filesHandler. ashx2enc=6GkG 1% 2 iPPRIC AGhKDZyhsIdCren v b
" BFr ] oWASCIndT68NTugnZiLb I uoximiWix HUINZY Pro7uaopc zom8HRO IphbY8yB4xP AMNMAIvVKC JoALesd
Gil%21z28Y X

17 £l Comité parala Eliminacion de fodas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, 26 de julio del 201/,
Recomendacion general num. 35 sobre la violencia por razén de género contra la mujer, por la que se
actualiza la recomendacion general num. 19
hhos//docstore.ohchr.org/SelfSer vices/Fiestiandler.ashx?enc=60kG 1A% 2IPPRIC AghKbZvhsidi CrOIUTviRE D,
hé%2(x | pwAeoIn4T68N] uanZiLbiFuaxmivex HUN2YPr87ua2c ne 20m8HRQIpb VY B4xPAMNMdIvke JOALE
17%2728VX

s Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, 2005 , Observacion general N° 18, El derecho ©
trabajo {articulo 6) Parafo 7 Disponible en: htigs://caent
dtsi.unog.ch/1%20spa/iadutek/dereches huni hase/cescr/00 1 obs crales c1e%20dchos%20ec# 2050
%20culi.himlBGENI8




PAGINA 32 14 DE ENERO - 2025 PERIODICO OFICIAL

Ademds, en su observacidn general nUmero 23, sobre el derecho a condiciones de
frabajo equitativas y satisfactorias, el Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales preciso en su articulo 7, que para garantizar dichas condiciones se deben
abordar factores como: “la prohibicion del trabajo forzoso y la explotacion social v
economica de ninos y adolescentes; la proteccion contra la violencia y el acoso,
incluido el acoso sexual; y las licencias de maternidad, de paternidad 'y parental
remuneradas”. 1’

Sobre el derecho al frabajo de las mujeres, el Grupo de Trabajo sobre la cuestion de la
discriminacion contra las mujeres y las nifias, ha sefialado que “sobre la base de las
normas y los principios internacionales, para hacer efectivo ese derecho es preciso,
enfre ofras cosas, asegurar condiciones dignas de frabajo, que incluyan la igualdad
de acceso al derecho a prestaciones laborales y la igualdad de remuneracion por
frabaje de igual valor, la eliminacion de los obstdculcs que se oponen al desarrollo
profesional de la mujer en clave de igualdad y su acceso a los puestos de direccion,
la proteccion confra la violencia, la discriminacion 'y el acoso, y la creacidn de
condiciones que permitan a las mujeres organizarse colectivamente y tener voz en la
toma de decisiones”.20

En el mismo sentido, el Comité para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer, ha precisado que entre as obligaciones para garantizar
este derecho debe, "confarse con protocolos y procedimientos que hagan frente a
fodas las formas de violencia por razén de género que puedan producirse en el lugar
cle frabajo o afecten a las trabajadoras, por ejemplo, procedimientos internos de
denuncia eficaces y accesibles, cuyo uso no deberia excluir el recurso a las fuerzas del
orcdlen, y deberia también abordar el derecho a prestaciones para las victimas y
supervivientes en el lugar de tfrabajo™ 2!

- Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, 2016 Observacion general nimero 23 sobre &l
derecho a condiciones de trabajo eau'tativas y satisfactorias (articulo 7 del Pacto Intémacional de
Derechos Econdmicos, Scaciales y Culturales) Parrafo 6, disponible en:
Rips:/(dogstore, chehr.org/SelfServices/Filestiandler. ashx2enc=4sK6QSMIBE DzF Fovi Cu W a0Szab0o X Tahm
L8 SZZVQIOUYY I9KMESpOYRLaO %20 UKBROHVERQ i | JhhOv.ARUILESY HR2HOVHXIY T T 7Y PCSNIC CSKBXpBIeSCjr
Hdwnw!or
“Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestidn de la discriminacion contra las mujeres y las. nifias, 16 de
abril de 2020, Los derechos humanos de la mujer en el cambiante mundo del trabajo, A/HRC/44/51, pagina
4, DS //documents-dds-ny. un.org/doc JUNDOC /GEN/G20/094183 [PDEG 2009483 pdfeOperiElement
' Comité para la Eliminacién de todas las Formas de Disciminacion contra Ia Mujer, Recomendacion
general num. 35 sobre la violencia por razdén de género contra la mujer, por la gue se actualiza la
recomendacion general num. 191 Par. 30 )
hiips//docsiore.ohchr.org/SeifServices/FilesHandler. ashx2enc=6Gk Gl d%2iRPRICAGhKD ZyhslaCrOIUTVLRFDI
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M. Marco juridico

. INTERNACIONAL

El Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, observacion general N.° 18,
(2005) del derecho al trabajo y la cbservacion general N.° 23 (2016) sobre el derecho
a condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias. :

La Conferencia Intermacional del Trabajo 107.%, reuniéon celebrada en el afo 2018 en
la cual se definen los derechos de las trabajadoras con la finalidad de acabar con I
violencia y el acoso confra las mujeres y los hombres en el mundo del trabagjo.

La Conferencia Mundial de Derechos Humanos, Viena, Austria, (1993) establecié un
plan comun para el refuerzo de la protecciéon de los derechos humanos en todo el
mundo y adoptd nuevas medidas para promocionar y proteger los derechos de |as
mujeres, la nifez y las poblaciones indigenas respectivamente.

La Convencién Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José 1969]
(CADH), articulo 1y arficulo 24.

La Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violenciacontra
la Mujer, Belém do Pard, suscrita en el ano 1994, articulos 2,3, 4, 4f, 4. 5,6, 7, 8 y 8.

La Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW), entrada en vigor en México el 3 de septiembre de 1981, articulos 1, 2a,
IB2d, 2e, 2f; 8g,3 4,815,

El Convenio de la Organizacion internacional del Trabajo 111 (OIT) ano 19588, impone
obligaciones a los Estados que la ratifican. Tiene como objetivo mejorar las condiciones
laborales en todo el mundo, siendo este relafivo a la discriminacién en materia ce
empleo y ocupacion.

Convenio de la Organizacién Internacional del Trabajo 190 (OIT) afo 2019, sobre Ia
violencia y el acoso reconoce el derecho de todas los personas a un munde ae!
trabajo libre de viclencia y acoso, estableciendo que las actividades laborales no se :
imitan a un espacio determinado vy, por lo tanto, plantea una perspectiva amplia de
los espacios laborales. :

na%zix i pWAeqIndi68N1 wanZilbiFucxmiwx [UIN2Y Pr8 7ua2oncznm8HRQInb VEYBAXPA MNMlvkC JOAESSE
Gl %22BVX
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la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, proclamada por la Asamblea
General de la ONU el 10 diciembre de 1948, es ampliamente reconocida por haber
inspirado y allanado el.camino para la adopcion de mds de 70 tratados de derechos
humanos, que se aplican hoy en dia de manera oermanente a nivel mundial vy
regional, dicho instrumento establece en sus articuios 3 la garantia de seguridad de la
oersona, 7 sobre lgualdad antelaley. 8 el acceso ala justicia y 10sobre las condiciones
de igualdad.

Fl Informe del Grupo de Trabajo scbre la cuestion de Ia discriminaciéon contra Ias
mujeres y las nifas, la Asamblea General de las Naciones Unidas en fecha 16 de abril
del 2020, analiza las dimensiones de género de las principales tendencias gue estan
transformando el mundo del trabajo.

En los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU de fecha 25 de septiembre del 2045,
cl numero 5 estd enfocado a desarrollar acciones para la igualdad de género vy
empoderamiento de la mujer

=l Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos cuya entrada en vigor fue el 23
de marzo de 1976, establece en su articulo 3, que los Estados Parte se comprometen a
garantizar a hcmbres y mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos civiles y
noliticos enunciados en éste

=n el Pacto Intemacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales entrando en
vigor el 3 de enero 1976, sefala en su articulo 3, gue los Estados Parte se comprometen
a asegurar a los hombres y a las mujeres igual titulo a gozar de todos los derechos
econdmicos, sociales y culturales enunciados en este.

Lla Recomendacion General N° 33 de la CEDAW, de fecha 3 de agosto de 2015
establece el derecho del acceso de las mujeres a la justicia en sus parrafos 10, 23, 47 y
516V

la Recomendacion General N° 35 de Ia CEDAW, en la que se actudliza la
‘ecomendacion general N° 19. De fecha 26 de julio de 2017, a través de la cual se

ceRala lo concerniente a la violencia por razon de género contra la mujer.

La Recomendacion sobre la violenciay el acoso 2019 (nUmero. 206), senala dentre de
sus principios fundamentales el adoptary aplicar el enfoque inclusivo, integrado y que
tenga en cuenta Ias consideraciones de género los miempbros deberdn abordar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo en la legislacion relativa al trabajo y el
empleo, la seguridad y salud en el trabajo, laigualdad y la no discriminaciéon y en el
derecho penal, segun proceda.




PERIODICO OFICIAL 14 DE ENERO - 2025 PAGINA 35

La Resolucidn 48/104 de la Asamblea General de la ONU, afio 1993, relativa a lc
Deciaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, prohibe el acosc
sexual en el frabajo, en instituciones educacionales y en otros iugares, asi como alientc
para que se establezcan sanciones penales, civiles y administrativas.

La Sentencia en el caso Digna Ochoa y familiares vs México, en la que ia Corte
Interamericana de los Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 25 de noviembre
de 2021, sefala garantias para el debido proceso en los casos de hostigamiento.

La Sentencia caso Espinoza Gonzdles vs. Pery, en la que ia Corte Interamericana ce
Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 20 de noviembre de 2014, establece la
garantia para juzgar sin estereotipos de género.

La Sentencia caso Gonzdlez y Otras (“campo algodonero™} vs. México, en ia gque o
Corte Interamericana de Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 16 de
noviembre de 2009, establece el deber de debida diligencia dentro Ios procesos de
investigacion.

La Sentencia caso Gutiérrez Hemdndez y otros vs. Guatemaia, en la que ia Corte
Interamericana de Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 24 de agosto de
2017, establece la obligatoriedad de juzgar libre de estereotipos de genero.

La Sentencia caso Guzmdn Albarracin y ofros vs Ecuador, en la que ia Corte
Interamericana de los Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 24 de junio de
2020, establece lo referente a las medidas efectivas de prevencion y no repeticion en
actos de acoso y abuso sexual.

La Sentencia caso Jessica Lenahan (Gonzales) y ofros vs. Estados Unidos, en ia que ia -
Comision interamericana de Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 21 de julio
de 2011, enlista y describe los cuatro principios esenciaies de la debida diligencia,

La Sentencia caso Maria Eugenia Morales de Sierra vs. Guatemala, en la que [a
Comisidon Interamericana de Derechos Humanas, en su sentencia de fecha 19 de
enero de 2001, establece la adopcién de los medios necesarios para el goce efectivo
de los derechos de las mujeres.

La Sentencia caso Rosendo Canty y ofra vs. México, en la que ia Corte Interamericanc
de Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 31 de agosto de 2010, establece la
obligatoriedad de las autoridades de la debida diligencia dentro de ios procesos.

Lla Sentencia caso Veldsquez Paiz y otro vs. Guatemaia, en la que ia Corte
Interamericana de ios Derechos Humanos, en su sentencia de fecha 19 de noviembre
de 2015, establecio el deber reforzado de garantia en relacion con el contexte de
violencia contra las mujeres.
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NACIONAL

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 1, 4, 123y 133.
Coédigo Nacional de Procedimientos Penales.

Codigo Penal Federal.

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Ley Federal del Trabajo.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
.ey General de Responsabilidades Administrativas.

Ley General de Victimas.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Modelo de Protocolo para Prevenir, Atender y Erradicar la Violencia Laboral en los
Centros de Trabgijo.

Norma  Oficial  Mexicana  NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad  Laboral y No
Discriminacion.

Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 factores de riesgo psicosocial en el
frabajo-identificacién, andlisis y prevencion.

Protocolo para la Prevencion, Atencidn y Sancién del Hostigamiento Sexual y ACOsO
“Sexual.

Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
suprema Corte de Justicia de la Nacién, Amparo directo 47/2013.

Suprema Corte de Justicia de la Nacién, Tesis: 1a. CCL/2014 (10a.).

suprema Corte de Justicia de la Nacidn, Tesis: 1a. CCLI/2014 (10a.)

Suprema Corte de Justicia de la Nacién. Tesis: 1a./J. 22/2016 (10a.)

Suprema Corte de Justicia de la Nacidn. Tesis: XXVI.30.56 P (10a.)

ESTATAL

Constitucion Politica del Estado de Guanajuato.
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Codigo de Procedimiento y Justicia Administrativa para el Estado y 10s Municipios de
Guanajuato.

Codigo Penal del Estado de Guanajuato.

Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado ce
Guangjuato.

Ley del Trabajo de los Servidores PUblicos al Servicio del Estadoy de los Municipics.

Ley de Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados para el Estado
de Guangjuato.

Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanagjuato.

Ley de Victimas del Estado de Guanajuato.

Ley Orgdanica de la Fiscalia General del Estado de Guanajuato,

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de Guanajuato.

Ley para la Proteccion de los Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato.

Ley para Prevenir, Atender y Erradicar la Discriminacion en el Estado de Guanajuato.
Ley para Prevenir, Atender y Erradicar @ Violencia del Estado de Guanajuato.

Protocolo para Prevenir y Atender Ia Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento
Sexual en la Administracién PUblica del Estado de Guanajuato.

Reglamento de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para &l
Estado de Guanajuato.
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PROTOCOLO PARA PREVENIR Y ATENDER LA VIOLENCIA LABORAL, ELACOSO Y
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL ESTADO DE
GUANAJUATO

TITULO PRIMERO
DISPOSICIONES GENERALES

Capitulo Unico
Disposiciones Generales

Objetivo general

Articulo 1. El presente Protocolo tiene como objetivo general establecer las

pautas de actuacion, procedimientos y mecanismos, asi como estrategias y acciones,

para prevenir, atender, sancionar y erradicar la violencia laboral, acoso y

nostigamiento sexual en la administracion Publica del estado de Guanajuato, con la

finalidad de fomentar y mantener una cultura de respeto a los derechos y de cero
tolerancia hacia cualguier tipo de violencia.

Objetivos especificos
Articulo 2. Se consideran objetivos especificos los siguientes:

Establecer los principios y pautas sobre las que se debe actuar para prevenir,
atendery sancionar la violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual con base
en la perspectiva de género, el respeto a los derechos humanos, el principio
pro-personay el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia:

I. Definir estrategias y acciones preventivas para evitar toda forma de
manifestacion de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, que
perjudique el derecho a una vida libre de violencia en dmbito laboral y el
bienestar integral de las y los servidores pUblicos de la administracion publica
del Estado;

. Establecer las herramientas, procedimientos y/o mecanismos de actuacion
para atender y dar curso a las quejas o denuncias de violencia laboral, acoso
y hostigamiento sexual:

V. Contar con medidas de prevencién dentro de la etapa preliminar para la
persona victima de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, para
salvaguardar su integridad fisica y psicolégica y evitar la violacion de sus
derechos humanos; y

V. Fijar las responsabilidades, atribuciones, derechos y obligaciones de las distintas
partes involucradas en la prevencion, atencidn y sancién de la violencia
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M.

V.

VL

VIl

VIl

laboral, acoso y hostigamiento sexual en la administracion publica del estado
de Guangajuato.

Glosario
Articulo 3. Para los efectos del Protocolo se entenderd por:

Acoso sexual: es una forma de violencia en la que, si bien no existe
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la persona victima, independientemente de que
se realice en uno o varios eventos;

Autoridad investigadora: Secretaria de la Honestidad, 1os Organos Intemos de
Control, la Auditoria Superior del Estado de Guandgjuato, encargados de o
investigacién de faltas administrativas, conforme a lo establecido en la Ley de.
Responsabilidades Administrativas para e! Estado de Guanagjuato;

Autoridad substanciadora: la Secretaria de la Honestidad, los Organos Internos
de Control, la Auditoria Superior de! Estado de Guanajuato que, en el ambito
de su competencia, diigeny conducen el procedimiento de responsabilidades
administrativas desde la admision del informe de presunta responsabilidac
administrativa y hasta la conclusion de la audiencia inicial. La funcion de Ia
autoridad  substanciadora, en ningin caso podrd ser ejercida por una
autoridad investigadora:

Autoridad resolutora: tratédndose de faltas administrativas no graves lo sera 'a
unidad de responsabilidades administrativas o el servidor publico asignado en
los Organos Internos de Control. Para las fa'tas administrativas graves, asi como
para las faltas de particulares, lo serd el Tribuna! de Justicia Administrativa del
Estado de Guanajuato:

Comité: el Comité para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el ACoso
Hostigamiento Sexual;

Consentimiento: manifestacion de la voluntad libre, especifica e informada de
la persona titular o victima;

Conflicto: situaciones en las que se presentan diferencias de intereses, valores,
necesidades entre las personas, grupos, organizaciones o estados que dificultan
la resolucidon de un problema:;

Datos personales: cualquier informacion concerniente a una persena fisica
identificada o identificable, se considera que una persona es reconociblé
cuando su identidad puede determinarse directa o indirectamente a traves de
cualquier informacion:;
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IX.

XI.

XIl.

XIIl.

XIV.

XV.

Datos sensibles: aquellos que se refieren a la esfera mads infima de su titular, ©
cuya utilizacion indebida pueda dar corigen a discriminacion o conlleve un
riesgo grave para éste. Se consideran sensibles, de manera enunciativa mds no
limitativa, los datos personales que puedan revelar aspectos como origen racial
o étnico, estado de salud pasado, presente o futuro, creencias religiosas,
flosdficas y morales, opiniones politicas, datos genéticos, datos biométricos y
preferencia sexual;

Derechos Humanos: son aquellos contenidos en la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, la Convencidn sobre la Eliminacidn de todas |as
Formas de Discriminacion contra la Mujer, Ia Convencidn sobre los Derechos del
Niho, la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer, la Conferencia Mundial de Derechos Humanos de
Viena y demds instrumentos y acuerdos internacionales en la materia firmados
por el Presidente de la Republica y ratificados por el Senado;

Ente: dependencia, entidad y unidades de apoyo de la administracion publica
del estado de Guanajuato;

Género: asignacion en todos los dambitos de la vida politica, laboral,
econdmica, social, cultural y familiar que se hace a mujeres y hombres de
determinados valores, atributos, roles, estereotipos y caracteristicas:

Hostigamiento sexual: ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion
real de la persona victima frente a la persona agresora en los dmbitos labaoral
y/o escolar, se expresa en conductas verbales, fisicas o .ambas, relacionadas
con la sexualidad de connotacion lasciva;

Igualdad de género: la igualdad entre mujeres y hombres que se concreta a
través de acciones, medidas y politicas efectivas disenadas para eliminar la
desventaja e injusticia que impiden el gjercicio de los derechos, con la finalidad
de proteger el principio de autonomia personal, basada en el andlisis de las
diferencias entre las mujeres y los hombres, en cuanto a su reconocimiento
como pares desde el paradigma de la equivalencia humana;

Ombudsperson: persona encargada de la proteccion de los derechos de las y
los ciudadanos en sus contactos con las autoridades dentro del centro de
frabajo respecto del cual todo el personal de dependencias, entidades y
unidades de apoyo de la administracion publica del estado de Guanajuato,
pueden solicitar su intervencion para la proteccién de sus derechos en el
ambito laboral;
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XVL.

XVII.

XVIlL.

XIX.

XX.

XXI.

XXII.

Organos Internos de Control: las unidades administrativas a cargo de promover,
evaluar y fortalecer el buen funcionamiento del control interno en los entes
publicos, asi como aquellas otras instancias de los drganos constitucionales
autébnomos que, conforme a sus respectivas leyes, sean competentes para
aplicar las leyes en materia de responsabilidades de las personas servidoras
publicas;

Personas servidoras publicas: las personas gue desempenan un empleo, cargo
o comisidn en los entes publicos, conforme a lo dispuesto en el articulo 122 de
la Constitucién Politica para el Estado de Guanajuato;

Protocolo: Protocolo para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el ACoso
Hostigamiento Sexual en la Administracion PUblica del Estado de Guanajuaic;

Tratamiento de Datos Personales: cualguier operacion o conjunio de
operaciones efectuadas mediante procedimientos fisicos o automatizados
aplicados a los datos personales, relacionadas, de manera enunciativa mas nc
limitativa, con la obtencién, uso, registro, organizacién, conservacion,
elaboracién, utiizacién, estructuracion, adaptacion, modificacion, extraccion,
consulta, comunicacion, difusién, aimacenamiento, posesion, acceso, manejo,
aprovechamiento, transferencia y en general cualquier uso o disposicion de
datos personales;

Violencia: es todo acto u omisién con la intencién de agredir a ofra persona de
manera ya sea fisica, moral, psicolégica, patrimonial, econdmica © sexual que
lesione o sea susceptible de danar la dignidad o integridad de las perscnas;

Violencia contra las mujeres: cualquier accién u omisién que les cause a ias
mujeres dano o sufimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econémico, sexudl © -
la muerte tanto en el dmbito privado como en el publico; y

Violencia Laboral: la negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo, la descdlificacion de!
trabajo redlizado, las amenazas, | intimidacion, las humillaciones, |c
explotacién, el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo de
lactancia previsto en la ley y todo tfipo de discriminacién por condicion de
género.

Principio de actuacion
Arliculo 4. El disefo, implementacion de los procesos, procedimientos v

participacion de las autoridades encargadas de atender los casos de viclencia
laboral, acoso y hostigamiento sexual previstos en este Protocolo, deberdn llevarse ¢
cabo en todo momento atendiendo a los siguientes principios de actuacion:
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VI

VIL.

VIIL.

Cero tolerancia a las conductas de violencia laboral, acoso y hostigamiento
sexual: politicas y medidas que adoptard el Comité y las autoridades para
prevenir, sancionar y erradicar todas las formas de violencia, de manera
particular, aquellas en el ambito laboral que fransgreden la integridad y Ia
dignidad de las mujeres para asegurar condiciones de igualdad entre mujeres
y hombres. Asimismo, se asumen los compromisos de las autoridades para las
sanciones correspondientes, que permitan erradicar toda discriminacion contra
la mujer, incluyendo la violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual;

Credibilidad de la victima: las personas que integran el Comité y las
autoridades deberdn garantizar la credibilidad del dicho de la persona que
manifieste ser victima de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexuat;

Calidad en la atencién: las personas que integran el Comité brindardn un trato
humano a quienes inicien un proceso de queja o denuncia, centrado en la
empatia, la calidez y el respeto, y estard libre de toda estigmatizacion y
prejuicio;

Perspectiva de Genero: el reconocimiento de los derechos humanos a la
igualdad y a la no discriminacién por razones de género deriva que toda
autoridad debe impartir justicia con base en una perspectiva de género, para
lo cual, debe estudiar el contexto de los hechos en la identificaciéon de
estereotipos, prejuicios, practicas y roles de género, con la finalidad de
garantizar a las personas, especiaimente a las mujeres y niflas, el acceso a la
justicia de manera efectiva e igualitaria.

Pro-persona: el Comité y las autoridades garantizardn gue toda norma de
derechos humanos invocada en los procesos serd interpretada conforme a la
maxima proteccion que ofrezca a las personas;

Confidencialidad: las personas que conforman el Comité y las autoridades que
se involucren en alguno de los casos previstos en este Protocolo tienen Ia
obligacién de proteger los datos personales de la persona victima, asi como
resquardar la identidad y formas de localizacion:

Respeto, proteccién y garantia de la dignidad: el Comité y las autoridades
deberdn garantizar que todo acto realizado en el marco de este Protocolo se
fleve a cabo desde el respeto y protecciéon de la dignidad e integridad de las
personas;

Debida diligencia: el Comité y las autoridades del dmbito del gobierno estatal
involucradas en los casos que refiere este Protocolo asumirdn  sus
responsabilidades de manera proactiva;
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1X. No revictimizacién: el Comité y las autoridades deberdn evitar la experiencia
traumdtica producida a la persona victima cuando se realizan acciones que [
vulneren, como solicitar de manera reiterada declaraciones sobre los hechos
de manera innecesaria, realizar prejuicios sobre la persona victima entre otros;
v

X. Celeridad: £l Comité y las autoridades deberdn garantizar que toda persond
tendrd derecho a que se desarrollen los procesos de manera expedita sin
dilaciones injustificadas conforme a la legislacion aplicable en materic
administrativa, laboral, penal y derechos humanaos.

’ TITULO SEGUNDO
COMITE PARA PREVENIR Y ATENDER LA VIOLENCIA LABORAL,
EL ACOSO Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Capitulo |
Objeto e integracion del Comité

Objeto del Comite

Articulo 5. El Comité es el érgano encargado de disenar, ejecutar y supervisar

las acciones orientadas a prevenir, detectar y evitar que se cometan conductas de

violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual en cada una de Ias dependencias,

entidades y unidades de apoyo de la administracion publica del estadc de

Guanajuato para garantizar el derecho de las personas servidoras publicas a una vida
libre de viclencia laboral.

Asimismo, brindaré acompafamiento, orientaciéon y asesoria a las personas
servidoras publicas que presenten quejas de violencia laboral, acoso y hostigamientc
sexual, con el fin de analizar los casos e integrar los expedientes para el inicio de un
procedimiento de responsabilidad admi nistrativa que puedan respaldar o
presentacion de denuncias por parte de la persona victima a través de la propia via
administrativa, o bien la via laboeral o penal, segun sea el caso.

Integracién del Comité
Articulo 6. El Comité se conformard por 6 personas, adscritas a las siguientes
dreas del ente:

l. Una persona de juridico;
i Una persona de recursos humanos;
1. Una persona de administracion;

V. Una persona del mecanismo de género, enlace de género u homdloga:;
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V. Una persona que desempene la figura de Ombudsperson; y
VI. Una persona con conocimientos en derechos humanos.

Esta distribucidn se buscara reflejar en la conformaciéon de cada Comité, en la
medida en gque sea posible. Se deberd garantizar preferentemente una conformacién
equitaiiva de mujeres y hombres en su integracion.

Designacién

Articulo 7. La persona titular de la dependencia o entidad designard mediante

oficio a las personas que conformen el Comité; las cuales deberdn ser parte del
funcionariado de la administracion publica estatal, adscritas al ente publico.

La designacion que la persona titular del ente publico haga de las personas
que integren el Comité, se realizard previo reconocimiento de servidoras vy servidores
- pupblicos que cumplan con el perfil deseado, ya sea que se auto propagan, o bien
sean propuestas mediante votacion de las personas servidoras publicas del ente.

Las personas que intfegran el Comité durardn en el cargo 4 ahos, y podrdn ser
reelectos Unicamente por un mismo periodo.

Cargo honorifico

Articulo 8. Las personas que integran el Comité desempenardn sus funciones de

manera honorifica por lo que no recibirdn compensacion o emolumento por el

desempeno de sus funciones, sin afectar el desempefo del servicio publico para el
cual fueron centratadas.

Perfil de las y los integrantes del Comité
Articulo 9. Para la designacién de las personas integrantes del Comité, deberén
contar con el perfil siguiente:

l. Ser personal con al menos 3 afos de experiencia laboral en la administracion
publica, para la cuantificacién del nimero de afics podrd acreditarse con
haber laborado en cualquiera de los tres érdenes de gobierno durante el lapso
sefalado;

1. Ser personal con al menos un ano laborando en el ente publico;
1. Podrd ser personal de diferentes niveles jerarquicos:
V. Tener vocacion de servicio en favor de los derechos humanos:

V. Contar con capacidades y habilidades para la comunicacién y actitud de
empatia, que le permitan acompanar a la persona victima, asi como
conducirse respetuosamente ante el resto de las personas involucradas; v
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Vi, Poseer experiencia en dar respuesta institucional a las conductas que trata este
Protocolo.

Carta compromiso y confidencialidad

Articulo 10. Las personas integrantes del Comité deberdn suscribir una caria

compromiso aceptando las funciones, principios y obligaciones que se tendran en

dicho érgano colegiado, asi como signar un acuerdo de confidencialidad sobre oS

casos gue tengan de conocimiento para garantizar la secrecia y confidencialidad de

las acciones que se implementen por parte del Comité; so pena de las consecuencias
legales del incumplimiento de la misma.

Impedimento para integrar el Comite

Articulo 11. Las personas que conforman el Comité no deberdan estar sujetas ¢

procedimiento o investigacion o en su caso haber sido condenadas por resolucion por

parte de autoridad administrativa y/o jurisdiccional, por conductas constitutivas de
violencia laboral, acoso, hostigamiento sexual.

Capacitacion -

Articulo 12. Las personas integrantes del Comité deberdn estar preferentemente

capacitadas en materia de derechos humanos, perspectiva de género, viclencic

laboral, igualdad de género e igualdad sustantiva, proceso de atencidn integral parc

\a violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual o de cualquier tipo de violencic
familiar.

Atribuciones
Articulo 13. Son afribuciones del Comité:

i Elaborar un plan de trabajo anual en materia de prevencion anivelinterno con
todo el personal perteneciente a la dependencia o entidad y darlo a conoce!
por todos los medios de difusion posibles;

1. Conocer y atender de forma oporfuna los Casos de violencia laboral, acoso vy
hostigamiento sexucl, informando, asesorando y acompanando a la persona
victima;

. Asesorar e informar @ las personas victimas las vias existentes para denunciar la
violencia laboral, el acosc y hostigamiento sexudl;

V. Orientar, vincular y ccompenar a la persona victima de violencia laboral, acoso
y hostigamiento sexual ante instancias especializadas en materia juridica, de
atencién psicolégica y servicios médicos;

V. Resguardar la informacion personal de las personas victimas, garantizandc |c
proteccion de sus dafos personales;




PAGINA 46 14 DE ENERO - 2025 PERIODICO OFICIAL

VL.
VIL.

VI

Xl.

XIl.
XIIi.
XIV.
XV.

XVI.

XVIL.

XVIIL.

Informar a la persona victima de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual
el estado que guarde su proceso;

Proponer y establecer medios para la recepcidon de quejas de casos de
violencia laboral, acoso y hostigamiento sexuadl;

Llevar un registro de las sesiones del Comité para la implementacion vy
seguimiento de los acuerdos tomados;

Garantizar a las partes un proceso de atencidn bajo el principio de
confidencialidad conforme a lo establecido en la Ley de Proteccién de Datos
Personales en Posesion de Sujetos Obligados para el Estado de Guanajuato;

Admitirla queja y dictar las medidas de prevencion para la persona victima de
violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual;

Documentar, sistematizar y analizar la informacién de los casos de violencia
laboral, acoso y hostigamiento sexual presentados en la dependencia o
enfidad de la administracién publica del estado de Guanajuato:;

Lievar a cabo un registro de atenciones brindadas a las personas victimas de
violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual;

Solicitar al titular de la dependencia o entidad, informe sobre la ejecucién de
las medidas de prevencion dictadas por el Comité;

Difundir el Protocolo y el plan de trabajo en la dependencia o entidad de Ia
administracién publica del estado de Guanajuato;

Implementar el proceso de atencién integral de la violencia laboral, el acoso y
hostigamiento sexual en la dependencia o entidad;

Publicar los medios y mecanismos que existen para presentar una queja o
denuncia por actos constitutivos de viclencia laboral, acoso y hostigamiento
sexual al interior de la dependencia o entidad:

Llevar a cabo una campana permanente para visibilizar los fendémenos de
acoso y hostigamiento sexual dentro de la dependencia o entidad:

Elaborar y ejecutar un programa de capacitacidén en materia de derechos
humanos, perspectiva de género, violencia laboral, igualdad de genero e
igualdad sustantiva, proceso de atencién integral para la violencia laboral, el
acoso y hostigamiento sexual al interior de la dependencia o entidad; y
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XIX. Sistematizar la informacion obtenida del diagndstico de clima laboral para
implementar estrategias de prevencion en la dependencia o entidaa de la
administracion publica del estado de Guangjuato.

Organizacidn del Comitée

Ariculo 14. El Comité tendra una Presidencia y una Secretaria de Tecnica.

Cada periodo de encargo durard 4 anos y podrdn ser reelectos Unicamente por un
mismo periodo.

La persona que ocupard la Presidencia serd nomborada por la persona titular
del ente publico.

Funciones de quien preside el Comite
Articulo 15. La persona que preside el Comité tendrd las siguientes funcicnes:

l. Representar al Comité en todos los asuntos y actividades relacionadas con el
mismo;

1. Convocar a las personas integrantes del Comité a las sesiones ordinarias vy
extraordinarias;

. Presidir y conducir las sesiones;

V. Proponer el orden del dic;

V. Declarar quérum para iniciar sesiones;

VL. Dar cumplimiento a los acuerdos generados en las sesiones;

Vil.  Vigilar el cumplimiento del Protocolo enla atencion de casos;

VIIl.  Ejercer un liderazgo estratégico enla conduccion institucional de las acciones
del Comité, involucrando la plena participacion del conjunto de sus integrantes;
Yy

IX. Firmar los documentos aprobados en las sesiones que realice el Comitée.

Funciones de la Secretaria Técnica
Articulo 16. La persona que desempene el cargo de SecretariaTécnica contard
con las siguientes funciones:

1. Requerir a las y los integrantes del Comité los temas a revisar durante |as
sesiones;

Il integrar el orden del dic;

[l Llevar a cabo el registro y seguimiento de los acuerdos de las sesiones;
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V. Verificar la existencia de gqudrum legal para sesionar;

V. Levantar un acta de las sesiones llevadas a cabo por el Comité;

Vi Resguardar los expedientes de los casos que se presenten;

VII. Sustituir de manera temporal a la persona que ocupe la Presidencia a peticion

de esta, ¢ ante alguna situacion de ausencia indefinida; y

Vill.  Contribuir a la resolucidn de conflictos que se presenten durante la atencién a
los casos.

Separacion de funciones en el Comité
Articulo 17. El Comité podrd solicitar a la persona titular del ente publico la
separacion de las funciones del Comité de alguna de las personas que lo integran, en
caso de que se presente una queja por violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual
o conductas notoriamente contrarias a los principios que fundamentan este Protccolo
en el manejo de los casos, o por ausencia en la participacidn en las actividades del
Comité por mds de 6 meses. En este Ultimo caso y en tanto se investiga la situacion por
oarte de la persona titular de la dependencia o entidad para que ésta resuelva, el
Comité podrd habilitar como integrante a una persona adscrita al ente, conforme @
las formalidades previstas en el articulo 7.

En caso de que algun integrante del Comité cuente con alguna denuncia por
violencia familiar, el Comité informard de ello ala persona titular del ente publico para
su destitucion.

Capitulo 11
Sesiones del Comité
Sesiones del Comité

Articulo 18. El Comité en pleno deberd sesionar de forma ordinaria una vez
cada semestre, y de forma extraordinaria las veces que estime necesario, declarando
quorum ante la presencia de la mitad mdés una de las personas integrantes.

Sesiones ordinarias

Articulo 19. Para las sesiones ordinarias, las personas integrantes del Comité

serén convocadas con una anticipacién no menor a 5 dias habiles previos a la
celebracion de la sesion.

Sesiones extraordinarias

Articulo 20. Cualquier integrante del Comité podrd solicitar a la Presidencia por
conducto de la Secretaria Técnica, la celebracion de una sesidn extraordinaria dando
aviso a la Presidencia del Comité con anticipacién no menor a 3 dias hdabiles a la fecha
sugerida, demostrando la viabilidad de la misma de acuerdo alos temas a desarrollar.
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En el caso de solicitudes de cardcter urgente podran realizarse dentro de las 24 horas
siguientes, a consideracién de la persona que presida el Comite.,

Invitados a las sesiones

Articulo 21. En las sesiones del Comité podrdn ser invitadas por este, o a peticion

de la victima, con derecho a voz personas especialistas, ya sea que laboren en el ente,

en otras instituciones del gobiernc estatal o incluso en que sean profesionales sin

adscripcién a algun ente de gobierno estatal, con el fin de que asesoren a dicho

organo en la valoracion de los casos y en la toma de decisiones respectc de oS
MismMos.

Asistencia a las sesiones

Articulo 22. Las personas integrantes del Comité deberdn asistir personalmente

o la celebracidon de las sesiones que se efectlen, sin descuidar el despacho de sus
responsabilidades en sus dreas correspondientes.

Inasistencias

Articulo 23. Ante la existencia de 3 faltas injustificadas a las sesiones por parie

de alguna persona integrante del Comité, se dara vista cl Organo Interno de Control,
con el fin de que se implementen las acciones legales que correspondan.

Para designar @ una nueva persona como integrantes del Comité, la mismc
deberd ser nombrada por la persona titular del del ente, dentro de los 15 dias naturales -
siguientes.

Desarrollo de las sesiones
Ariculo 24. Declarado el audrum, la sesion se desarrollard en el siguiente orden:

Il Aprobacién del orden del dia.
1 Desahogo de los asuntos del orden del dia.

. Asuntos generales.

Toma de acuverdos

Articulo 25. Se procurard en todo momento que el Comité tome sus acueracs

por mayoria relativa de las personas que integren la reunién. Se entiende por mayoric:

relativa al nimero de votos en el mismo sentido que representa el porcentaje mayor.
En casos de empate la Presidencia contard con voto definitorio.

Confidencialidad de las sesiones

Adiculo 26. En todo tfipo de sesiones la Secretaria se asegurard que ‘@
confidencialidad y proteccion de datos personales esté garantizada; conforme a los
establecido en la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica para e
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Estado de Guanajuato y la Ley de Protecciéon de Datos Personales en Posesion de
Sujetos Obligados para el Estado de Guanajuato.

Particularmente tratdndose de sesiones en las que se aborden casos de
violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, el acta que se levante vy los
documentos que acrediten los hechos abordados serdn consideradas informacion
confidencial que sélo podrd ser consultada por integrantes del Comité, por la victima
y en determinado caso por las autoridades investigadoras competentes de las
conductas gue atiende este Protocolo, asi como por autoridades jurisdiccionales,
previa emision de mandato judicial para ello.

Confidencialidad y proteccién de datos durante el procedimiento

Articulo 27. En todo tipo de procedimientos practicados por alguna de las

personas integrantes del Comité a nombre de éste, quienes los hayan llevado a cabo,

serén responsables de garantizar la confidencialidad y proteccion de  datos
personales.

Obligacién de denunciar
Articulo 28. E! Comité a través del consentimiento por escrito de la persona
victima tendré la obligacion de dar vista por conducto de su presidente a las
autoridades correspondientes en los casos en que tenga conocimiento de alguna
situacion de viclencia laboral, acoso u hostigamiento sexual; la informacién en poder
del Comite relativa al andlisis de casos, podra ser parte de expedientes para integrarse
enlas investigaciones que lleven a cabo autoridades competentes en las vias externas
de atencion, previa emision de mandato judicial para ello.

Capitulo IlI
Figura del Ombudsperson

Ombudsperson

Articulo 29. El Ombudsperson es la persona encargada de Id proteccion de los
derechos de las personas servidoras publicas, misma que ejercerd sus funciones con
caracter confidencial, neutral e imparcial para ayudar a la persona victima en la
situacion de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual que presente, siendo el
primer contacto del Comité con ésta, quien brindard orientacion para resolver

inguietudes, dificultades o conflictos en forma justa y equitativa.

Designacion

Articulo 30. La persona titular del ente designard mediante oficio a la o el
Ombudsperson; éste o ésta deberd ser parte del funcionariado de la administracion
publica estatal, adscrita al ente publico. Desempefard sus funciones de manera
nonorifica por lo que no recibirdn compensacién o emolumento por el desempefo de
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sus funciones vy sin afectar el desempefio del servicio pUblico para el cual esic
contratada la persona.

La figura de la Ombudsperson durard en su cargo cuatro anos.

Perfil
Articulo 31. La persona designada como Ombudsperson ademdas del perfil

establecido en el articulo 9, deberd contar con licenciatura y con conocimientos en:

I
il
.
V.
V.
VL
Vil

VIIL.

Derechos Humanos;

Perspectiva de género;

Violencia Laboral;

lgualdad de género;

Igualdad sustantiva;

Medidas alternativas de contencidn emocional;
Atencion de primer contacto a victimas; y
Herramientas juridicas.

Facultades
Articulo 32. La figura del Ombudsperson tendra las facultades siguientes:

Se reunird con la persena victima, cuando se presente una queja de violencia
laboral, acoso y hostigamiento sexual, por lo que su actuacion debera set
confidencial e imparcial;

Hard del conocimiento del Comité las quejas que se presenten por violencic
laberal, acoso y hostigamiento sexual:

Deberd conocer e intervenir en todos los casos de violencia, acosc v
hostigamiento sexual que se presenten al Comité, a fin de establecer el orimer
contacto con la persona victima;

Supervisard el seguimiento realizado a la queja por el Comité, a fin de verificar
que se brinde la atencion integral a la persona victima:

En caso de que la queja se considere un conflicto, la funcién de la figura de
Ombudsperson es apoyar a la personad victima para identificar las mejores
opciones para la resolucion del conflicto;
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VL. Traténdose de un conflicto fungird como mediadora entre la institucion y su
oersonal en el marco de respeto a la igualdad laboral y no discriminacion;

VIL. Orientar a la victima, cuando se advierta alguna contravencion a la Ley de
Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato; y

VHI.  Garantizar la adecuada implementacion del Protocolo.

TITULO TERCERO
PREVENCION

Capitulo Unico
Acciones de prevencidn
Prevencién

Articulo 33. Las acciones de prevencion son aquellas actividades orientadas a
anticipar, detectar oportunamente y evitar que se cometan actos o conductas de
violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, en la dependencia o entidad, con el
objetivo de eliminar el nimero de casos y con ella proteger el derecho de las personas
servidoras publicas a una vida libre de violencia laboral.

Estas deberdn ser permanentes desde un enfoque integral, de género y
diferencial teniendo en cuenta las caracteristicas contextuales y la diversidad de Ias
personas servidoras publicas.

Niveles de prevencion
Articulo 34. Las acciones de prevencion que reclizard el Comité serdn:

L Primaric; y
1, Secundaria.

Prevencion primaria

Articulo 35. La prevencion primaria busca prevenir la violencia laboral antes de

gue ocurra a traves de generar cambios culturales en las ideas, comportamientos,

pensamientos, juicios y valores que histéricamente han permitido, reproducido y
justificado las violencias de género, sexuales y laborales.

Acciones de prevencion primaria

Articulo 36. Las acciones de prevencién primaria que realizard el Comité son Ias
siguientes:

l. Instaurar politicas publicas, acciones ofirmativas, campanas publicitarias e
informativas o cualquier medida necesaria que enfatice el derecho a vivir libre
de violencia laboral, en donde se especifiquen y distingan las definiciones de
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1.

1.

VL.

Vil.

acoso y hostigamiento sexual y laboral. Ademds, que contengan una

declaracion de cero tolerancias a la violencia laboral contra la mujer, €

compromiso de apoyo a toda medida encaminada a generar un entorno -
laboral exento de violencia y sus consecuencias adversas directas;

DiseAar campanas publicitarias e informativas acerca de la existencia de
Protocolo vy sus alcances, especificando los canales de comunicacion, as
autoridadesresponsables, la ruta de atencidn y las posibles sanciones;

Instruir a todo el personal de la dependencia o entidad acerca del Protocoic,
e informar las personas victimas acerca de los canales de contacto para
denunciar los casos cuando alguna persona de la administracion publica
estatal haya ejercido alguna forma de violencia laboral, conla findlidad de que
se procure el tramite correspondiente y se salvaguarde la proteccion a las
personas victimas;

Implementar procesos de contratacion y permanencia de personal que
atiendan y sean congruentes con el compromiso de respeto a los derechos
humanos;

Utilizar lenguaje incluyente, accesible y no sexista en cualquier tipo de
comunicacion;

Garantizar el acceso equitativo de las mujeres en todos los ambitcs e
involucrarias activamente en las actividades y espacios institucionales; y

Las demds que determine el Comité.

Prevencién secundaria
Articulo 37. La prevencion secundaria busca construir estructuras sociales,

normas y practicas que protejan o reduzcan el riesgo de exposicidon recurrente de ‘o
violencia, centréndose en la deteccién de riesgos de cualquier forma de violencia, de
tal forma que se puedan evitar e identificar casos donde ya han ocurrido estas
violencias.

Acciones de prevencion secundaria

Arficulo 38. Las acciones de prevencion secundaria que realizard el Comite sor

las siguientes:

Garantizar que el proceso de atencidn integral sea accesible a la persona
victima;

Brindar atencién integral a la perscna victima e incorporar e! enfoque de
género de manera transversal, posibilitando la identificacion, reaccion vy
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mitigacion confinua sobre los riesgos que pueden derivar en I ocurrencia o
repeticion-de violencias de género y sexuales;

. Realizar un diagndstico de clima laboral que identifique los fendmenos de
violencia especificos que ocurren al interior de la dependencia o entidad
garantizando la confidencialidad de las vy los participantes y asi evitar cualquier
tipo de sesgo o temor a represalias; vy

V. Las demds que determine el Comité.

] TITULO CUARTO
PROCESO DE ATENCION INTEGRAL A LA VIOLENCIA LABORAL,
ACOSO Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Capitulo |
Proceso de atencién integral

Concepto

Articulo 39. El proceso de atencién integral es el conjunto de procedimientos'y
acciones para proporcionar la atencioén, proteccién y reparacion integral a la persono
victima de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual que forma porte de |
caministracion publica del estado de Guanajuato.

Etapas
Articulo 40. El proceso de atencion integral cuenta con las siguientes etapas:
a) Etapa preliminar; y
b) Etapa de seguimiento en las vias externas.

Etapa preliminar

Articulo 41. La etapa preliminar inicia cuando el Comité tiene conocimiento de

una queja por viclencia laboral, acoso u hostigamiento sexual dentro de la

cdependencia o enfidad, llevando ¢ cabo el primer acercamiento con la persono
victima para desarrollar el siguiente procedimiento:

L Recepcidn de la queja;

. Atencion e identificacion de elementos:
. Asesoria Integral, |

IV Admisidn de la queja;

V. Medidas de prevencion; y
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VI. Vinculacion a las vias externas.

Medios de recepcidn de queja
Articulo 42. El Comité deberd establecer las vias para la recepcion de quejas
en las dependencia o entidad como los siguientes medios:

. Comparecencia;

Il Por escrifo;

. Derivada por parte de alguna autoridad;
IV. Buzdn electronico; y

V. Correo electronico.

Elementos de la queja
Ariculo 43. La queja deberd contener los elementos siguientes:

I Nombre y dafos de contacto de la persona victima;

. Nombre y datos de confacio de la persona o autoridad senalada como
responsable;

. Narracion de hechos que dieron origen a la queja o denuncia, estableciendo
circunstancias de fiempo, modo y lugar;

V. Pruebas en caso de que la persona victima cuente con ellas; y
V. Firma de la persona victima.

Tramite

Articulo 44. El Comité evaluard si el escrito contiene todos los elemenios de

queja, de no ser el caso, citard a la persona victima al dia hdbil siguiente para que

proporcione la informacion que tenga vy se redlizarégn las gestiones para €

tortalecimiento de dicha queja, debiendo determinarse las circunstancias de fiempo,
modo y lugar.

Cuando la queja sea recibida de forma anonima, el Comité realizard las
acciones fendientes a la idenfificaciéon de la persona victima, pudiendo solicitar
informacion a la dependencia o entidad para allegarse de los datos que permitc
conocer a la persona victima y establecer el confacto con ésta lo antes posible para
brindarle la atencion integral que requieraQ.

En caso de no ser posible la idenfificacion de la persond victima, el Comiié
estard obligado a realizar un andlisis de contexio para conocer el entorno de os
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hechos e identificar a la persona sefialada como responsable, y en caso de que la
denuncia anonima cuente con circunstancias de tiempo, modo y lugar, la autoridad
deberd con estos elementos iniciar el procedimiento respectivo.

Asesoria integral
Articulo 45. En el primer contacto del Comité con la persona victima se deberd:

i Elaborar un diagnéstico de riesgo y un plan de seguridad, que servird de
sustento para determinar las medidas de prevencidon a dictar, con la finalidad
de evaluar las condiciones del contexto de la persona victima y de la persona
sefalada como responsable, asi como garantizar la integridad fisica y
psicologica de la primera;

[. Brindar asesoria integral a la persona victima, para establecer los procesos a
seguir, apegandose en todo momento a los principios establecidos en el
Protocolo y las disposiciones normativas en la materia;

. Brindar la asesoria juridica, atencidn psicoldgica y médica que requiera la
persona victima, vinculdndola con las autoridades correspondientes que
coadyuven con la prestacion de estos servicios:

1 Evaluar si la queja presentada cuenta con todos los elementos necesarios y de
no ser el caso, allegarse de la informacion que se estime necesaria para su
fortalecimiento;

V. Integrar a la gueja la relacion de trabajo entre la persona victima y la persona
seNalada como responsable para establecer la relacion jerdrquica existente:

VI Remitir la queja y el expediente derivados de la atencién integral a las
autoridades de las vias administrativa, laboral y penal que se determiné acudir:
¥

VIL Iniciar un procedimiento ante la Secretaria de la Honestidad por conductas

constitutivas de violencia laboral que pueden llegar a constituir faltas
administrativas.

Admision de la queja
Articulo 44. Integrada la queja, el Comité procederd a emitir un acuerdo de
admision, el cual deberd contener:

A NUmero de expediente:

I. Datos de identificacion de la persona victima y de la persona sefialada como
responsable;
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. Las medidas de prevencion dictadas; y
V. El acuerdo de vinculacidon a la autoridad competente.

Medidas de prevencion

Articulo 47. Las medidas de prevencidon estan dirigidas a salvaguardar la

integridad y salud de la persona victima con el objetivo de reducir los efectos de |a

violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual de los que posiblemente ha sido

objeto y fortalecer los recursos personales, sociales e institucionales que posibiliten una
vida libre de violencia en el espacio laboral.

Las medidas de prevencion son de contencion y de proteccidn.

Medidas de contencion

Articulo 48. Las medidas de contencién tienen como objeto atender el estado

emocional inmediato y posterior de la persona victima, por lo que su funcion es
tranquilizar y garantizar la confianza de esta dltima.

La persona integrante del Comité que tenga el primer contacto serd la
encargada de realizar las gestiones de la manera mds expedita posible, para que se
brinde la atencidn psicolégica realizando las pruebas de tamizaje a través de las
instancias que proporcionen tales servicios. Las instituciones que brindan estos servicios
son:

I Secretaria de Salud;
a) Dindmicamente. Linea de Atencidn telefénica. 800 290 00 24
1. DIF municipales;
. Instituto para las Mujeres Guanajuatenses; y
a) Sistema de Atenciénintegral para las Mujeres SIAM 075
b) WhatsApp 4731640369
V. Instancias Municipales de Atencidn a las Mujeres;

Tipos de medidas de contencion
Articulo 49. Las medidas de contencidn podrdn ser las siguientes:

K Medidas de contencidn verbales;
i1, Medidas de contencidn ambientales; y

1. Medidas de contencidn profesionales psicoldgicas, juridicas y médicas.
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Medidas de contencién verbales

Articulo 50. Las medidas de contencion verbales consisten en establecer un

didlogo conla persona victima para mantener una escucha activa de la situacion que

se describe desde una postura respetuosa, teniendo como objetivo tranquilizar y

generar una relacion de confianza, que le permita verbalizar los eventos de violencia
‘aboral, acoso y hostigamiento sexual.

Esta medida deberd ejecutarse durante el primer contacto que realiza el Comité con
‘a persona victima.

Medidas de contencién ambientales

Articulo 51. Las medidas de contencién ambientales tienen como objeto

propiciar las condiciones en el ambiente laboral que permitan a la persona victima
sentirse segura, franquila y receptiva, pudiendo ser entre otras las siguientes:

I Proponer una avtoridad de la dependencia o entidad que sea un referente
positivo y de confianza para la persona victima, que acuda en diferentes
momentos al entorno laboral cercano a su espacio de trabajo;

1. Fortalecimiento de las redes primarias y secundarias, asi como las institucionales:

1. Intervenciones en el entornc comunitario de acuerdo con el contexto del caso:
Y

V. Todas aquellas que el Comité estime necesarias.

Medidas de contencidn profesionales:

psicoldgicas, juridicas y médicas

Articulo 52. Las medidas de contencién tienen por objeto la intervencion de

profesionales con el fin de reducir los efectos de la viclencia observados y referidos por

'@ persona victima, su implementacién tendrd la intencidn de mantener la

‘uncionalidad social y laboral que se ha visto afectada por la violencia laboral, el
acoso y hostigamiento sexual generado a la misma.

Criterios para establecer una medida de contencién
Articulo 53. Los criterios para establecer una medida de contencidn son:

L Inmediata. Es decir, tiene que redlizarse justo al moemento posterior de enterarse
de la situacidn referida;

I Oportuna. Significa que sea favorable para un fin determinado:

. Profesional. Se refiere a que sea redlizada por una persona con pericia 1%
experiencia en el drea de Psicologia, Derecho o Medicing; y
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V. Confidencial. Conlleva preservar la privacidad de la persona victima y el uso
de informacion reservada.

Temporalidad de las medidas prevencion
Articulo 54. Las medidas de prevencion podrdan brindarse durante todo el
proceso de atencion integral.

Medidas de proteccion

Articulo 55. Las medidas de proteccion tienen como finalidad hacer efectivo el

resguardo de la persona victima con respecto a la situacion de violencia laboral,
acoso y hostigamiento sexual.

Consideracion en las medidas de proteccion
Articulo §6. La implementacion de una medida de proteccion deberad tener en
consideracion:

L. La expresion de la voluntad por escrito de la persona victima sobre dichas
medidas;

i, La naturaleza de la vioclencig;

M. Las circunstancias agravantes;

v, Las consecuencias que el evento ha producido en la persona victima;

V. El tiempo de exposicion a los actos de violencia laboral, acoso y hostigamiento
sexual;

VI Si se trata de un solo acto o varios; y

VIL Los medios a través de los cudles se han manifestado las conductas de violencia

laboral, acoso y hostigamiento sexual.

Tipos de medidas de proteccion
Articulo 57. Las medidas de proteccion son:

I La restriccion a la persona sefialada como responsable de mantener una
distancia fisica gue elimine la interaccion directa con la persona victima:

Il El cambio de espacio fisico donde la persona sefialada como responsapie
desarrolla sus actividades laborales solo en caso de que la persona victima o
solicite o lo solicite la persona sefialada como responsable;

. El cambio de espacio fisico donde la persona victima desarrolla sus actividades
laborales, solo en caso de que esta lo solicite o lo solicite la persona seficlada
como responsable;



PAGINA 60 14 DE ENERO - 2025 PERIODICO OFICIAL

IV. Cambio de turno, cuando sea aplicable;
V. Cambio de jefa o jefe directo cuando sea aplicable;
VL Establecimiento de canales de comunicacion altemos entre las partes

invelucradas;

VII. El cumplimiento de acuerdos donde se establezcan peticiones de la perscna
victima para atender las gestiones relacionadas con su queja o denuncia; y

VIll.  Cualguier otra que considere el Comité andloga a las mencionadas en |as
fracciones que anteceden.

Reincidencia

Articulo 58. En los casos de reincidencia de la conducta atribuida a la persona

senalada como responsable, con la finalidad de prevenir la recurrencia de estas
acciones, el Comité podra establecer alguna de las siguientes medidas:

L. Terapia o ayuda profesional psicologica;

i Asistencia a cursos o actividades de sensibilizacion o capacitacion en materia
de viclencia, perspectiva de género, derechos humanos, etcéterag; y

1. Acudir al Programa de reeducacion para hombres generadores de violencia.

Conflicto

Articulo 59. Cuando los hechos referidos por la persona victima no constituyan

una situacidn de violencia laboral, acoso u hostigamiento sexual, el Comité intervendrd
en forma directa para solucionar el conflicto mediante la conciliacién o mediacion.

Etapa de seguimiento en las vias externas
Articulo 60. Concluida la etapa preliminar, el Comité informard a la persona

victima las vias a través de las cuales puede presentar su queja o denuncia, siendo las
siquientes:

I Administrativa;

. Laboral;

1. Penal;y

V. Derechos Humanos.

Vinculacion a las vias externas
Articulo é1. Finalizada la etapa preliminar, el Comité bajo el consentimiento
expreso de la persona victima remitird a las autoridades competentes la queja ©
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denuncia y el expediente con el fin de que se inicien los procesos que correspondarn
en las vias externas.

Por medic del Comité o quien designe su presidente se acompanard a la
persona victima para su comparecencia o ratificacién en cualquiera de Ios procesos
iniciados.

Vias de atencion

Articulo 62. La persona victima podrd iniciar procedimientos legales en la via

administrativa, laboral, penal y en materia de derechos humanos que decida, previc

informacién y asesoria brindada por el Comité; dichos procesos podran desarrollarse

de manera simultanea y se sujetardn a la normativa de la materia aplicable gue
corresponda.

Capitulo I
Via administrativa

Procedimiento administrafivo

Articulo 63. El procedimiento administrativo se conforma por las fases de

investigacion, substanciacion y resclucion de los procedimientos de responsabilidad

administrativa vinculados con casos de violencia laboral, acose y hostigamiento
sexual.

La Secretaria de Honesfidad, del Poder Ejecutivo y los Organos intemos de
Control serdn competentes para realizar la investigacion de presuntas faltas
administrativas, asi como para iniciar, substanciar y resolver los procedimientcs de
responsabilidad administrativa.

Las investigaciones, acciones, diigencias y todo lo actuado y resuelto en las
fases del procedimiento administrativo sefalado, deberd estar fundadoy motivado en
los estédndares internacionales de proteccion de los derechos humanos de las mujeres,
la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanagjuato vy la
normatividad aplicable.

Conducta

Articulo 44. En los casos de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual,

para su investigacion y, en su caso, sancidn, se atenderd a los supuestos previstos en
la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanagjuato, enrelacion

con lo sefialado en el Cédigo de Etica del Poder Ejecutivo del Estado de Guanajuate.

De esta misma manera la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Guanajuato, establece en su articulo 52, que las personas
servidoras publicas gue no cumplan con Ias obligaciones establecidas en esa Ley,
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serdn sancionadas conforme a la Ley de Responsabilidades Administrativas para el
Estado de Guanajuato.

Recepcidn de la Denuncia

Articulo 45. Admitida la denuncia remitida por el Comité, la autoridad

investigadora del Organo Intemo de Control de la dependencia o entidad dictard
dentro del dia hdbil siguiente un acuerdo de radicacion.

La autoridad investigadora podrd decretar la medida de seguridad que estime
pertinente a fin de garantizar la no repeticidon de un acto de la misma naturaleza y con
ello evitar gue la persona victima vuelva a ser objeto de viclaciones a sus derechos
numManaos.

La medida de seguridad atenderd a las formalidades previstas en el Codigo de
Procedimiento y Justicia Administrativa para el Estado y los Municipios de Guanajuato,
que funge como norma supletoria a la Ley de Responsabilidades Administrativas para
el Estado de Guanajuato.

Criterios del Procedimiento Administrativo

Articulo 66. Ademds de los principios previstos en la Ley de Responsabilidades

Administrativas para el Estado de Guanajuato, la atencién en via administrativa de los

casos de casos de violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual se sujetard a los
siguientes criterios:

1. La perspectiva de género;
I, La credibilidad de la persona victima; y
i Los estdndares de proteccidn de los derechos humanos de las mujeres.

Etapa de investigacion

Articulo 67. Durante esta etapa la autoridad investigadora redlizard las

siguientes gestiones, debiendo proteger la informacion que se considere como
reservada o confidencial:

I Verificar que la persona victima y la persona sefialada como responsable se
desempenan en el servicio publico estatal y la relacion laboral existente entre
ambas;

. Solicitar informes de antecedentes disciplinarios, penales o de quejas de la
persona senalada como respensable y de la persona seficlada como victima
ante las autoridades competentes;
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Il Realizar un andlisis de contexto con perspectiva de género, para cuyo
perfeccionamiento podrd ofrecerse la prueba pericial;

V. Solicitar la informacion que estime necesaria a las autoridades para el
esclarecimiento de los hechos;

V. Ordenar la practica de visitas de verificacion;
VL. Generar y revisar el contenido del expediente; y
VIL Recibir la declaracion de las personas sefaladas como testigos de los hechos,

si los hubiere.

Calificacidén de las faltas administrativas

Articulo 68. Una vez que la autoridad investigadora agote todas las diligencias

y se determine la existencia de hechos que la Ley de Responsabilidades

Administrativas para el Estado de Guanajuato sefiale como falta administrativa, se

calificard la falta y se formulard el Informe de Presunta Responsakilidad Administrativa,

el cual deberd estar debidamente fundado y motivado y contener un razonamiento

l6gico juridico que vincule los hechos con la persona sefialada como responsadle,

tomando en consideracion las reglas de la l6gica, la perspectiva de género, la

normatividad nacional aplicable y los estandares internacionales de proteccion de los
derechos humanos.

Acverdo de conclusion y archivo

Articulo 89. En caso de no existir elementos suficientes para demostrar |G

infraccion y la presunta responsabilidad de la persona seialada como responsable, se

emitird un acuerdo de conclusion y archivo del expediente debidamente fundado y

motivado, conforme a lo sefialado en el articulo 100 de la Ley de Responsabilidades
Administrativas para el Estado de Guanajuato.

Procedimiento de atencidn de faltas administrativas

Articulo 70. Admitido el informe de Presunta Responsabilidad Administrativa por

oarte de la autoridad substanciadora se iniciara la etapa de substanciacion y posterior

resolucion del procedimiento de responsabilidad administrativa, mismo que estara

sujeto a lo establecido en los respectivos articulos de la Ley de Responsabilidades
Administrativas para el Estado de Guanajuato.

Facultad de sancionar

Articulo 71. Corresponde a la autoridad resolutora imponer las sanciones pol

faltas administrativas y notificarlas al jefe o jefa inmediato o la persona titular de Ia
dependencia o entidad para su gjecucion en el plazo previsto en el articulo 208
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fraccion Xl de la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de
Guangjuato.

Cuando se trate de violencia laboral, acoso u hostigamiento sexual, fodo
andlisis que corresponda a la autoridad debera realizarse con perspectiva de genero.

Capitule I
Via laboral
Competencia

Articulo 72. Recibido el expediente del Comité; la persona jefa o jefe de la
oficina levantard el acta administrativa en contra de la persona sefalada como
responsable de conformidad alo previsto en el articulo 5C, de la Ley del Trabajo de los
Servidores PUblicos al Servicio del Estado y de los Municipios.

Hechos para levantar el acta

Articulo 73. En caso de que el expediente no contenga la informacion

necesaria para levantar el acta administrativa la persona jefa o jefe de la oficina
deberd realizar las diligencias necesarias para investigar los hechos.

Cabe senalar que en esta via se deberd atender a la regla de prescripcion
prevista en el articulo 105 de la Ley del Trabajo de los Servidores Publicos al Servicio del
Estado y de los Municipios.

Notificacion a la persona responsable

Articulo 74, Para la celebracion del acta administrativa la persona jefaojefe de

oficina deberd generar el citatorio dirigido a la persona sefalada como responsable,

el cual deberd ser notificado de manera personal con al menos tres dias hdbiles de

anticipacion a la celebracion del acta administrativa; pudiendo efectuarse la

notificacion en el lugar de trabajo del citado o bien atendiendo a las disposiciones del
articulo 743 de la Ley Federal del Trabajo.

Citatorio
Articulo 75. La informacion que deberd contener el citatorio es la siguiente:

I La conducta que se atribuye;
. Fundamento legal;
1. Las circunstancias de tiempo, modo vy lugar en que sucedieron los hechos:

V. El derecho a ofrecer pruebas que desestimen las circunstancias de tiempo,
modo y lugar sefalados en los hechos;

V. Lugar, fecha y hora en que se llevard a cabo el levantamiento del acta:
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Vi. El derecho que tiene para acudir con abogado particular o bien ser asistido por
abogado adscrito a la administraciéon pdblica estatal o por la persona de su
confianza que designe; y

VIIL. El aviso de que, en caso de no presentarse, el acta se instrumentara en su
ausencia.

Notificacion de testigos

Articulo 76. La persona jefa o jefe de oficina de la dependencia o entigad

deberd notificar a los testigos que participardn en el acta administrativa, con al menos

24 horas de anticipacion a la celebracion del acta administrativa; a fin de corroborar

la solicitud de su presencia en la fecha programada para el levantamiento del acta
administrativa.

Participacién de la victima en el acta administrativa

Articulo 77. La persona victima podrd presentarse ala celebracion del acta, ne

obstante, en caso de no desear asistir, el acta podrd levantarse sin la presencia de |c
misma sin que exista alguna consecuencia legal.

Acta administrativa
Articulo 78. La persona jefa o jefe de oficina procederd a levantar el acta
administrativa, en la cual deberd contener:

I Lugar, fecha y hora en que se lleva a cabo la diligencia;

1. Datos de identificacion y domicilio de la Oficina en la que levanta el acta;
1. Datos de los nombres y domicilio de quienes participan en el acta;

V. La queja y los hechos que motivan el acta administrativa;

V. Las pruebas; y

Vi La relacion o vinculo laboral entre la persona sefcalada como responsable y (G
victima.

El acta deberd estar fimada por todas las personas que interviniercn
entregdndose copia a la persona senalada como responsable.

Cuando no comparezca la persona senfalada como responsable, la persona
jefa o jefe de oficina deberd levantar el acta administrativa haciendo constar €sa

circunstancia.
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Contenido del acta administrativa

Articulo 79. En el acta administrativa deberd contener con los elementos

establecidos en articulo 50 de la Ley del Trabajo de los Servidores PUblicos al Servicio
del Estado y de los Municipios.

Rescisién laboral

Articulo 80. Determinada la rescision de la relacion laboral, la persona titular de

la dependencia o entidad deberd dar aviso por escrito a la persona sefialada como
responsable, expresando las causas de la misma.

El aviso deberd notificarse directamente a la persona trabgjadora, y en caso
de gue se negare a recibirlo, dentro de |os cinco dias hdbiles siguientes a la fecha de
la rescision la persona titular de la dependencia ¢ entidad deberd hacerlo del
conocimiento a la autoridad laboral competente, proporcionando a esta Ultima, el
domicilio del trabajador que tenga registrado solicitando su notificacién al propio
frabajador. La falta de aviso al trabajador, por s sola bastard para considerar que el
despido fue injustificado.

Capitulo IV
Via penal
Denuncia
Articulo 81. En caso de que la persona victima decida denunciar los hechos por
\a via penal, el Comité deberd ofrecer orientacion sobre las etapas del procedimiento
cenal, debiendo proporcionar el acompafiamiento a la victima para interponer la
denuncia.

Avutoridades
Articulo 82. La victima podrd formular su querella ante |a Fiscalia General de
Justicia del Estado de Guanajuato, a través de sus dreas siguientes:

I Unidad de Atencion Integral a la Mujer, Fiscalia Especializada en iInvestigacion
de Delitos Cometidos en Contra de Mujeres por Razones de Género (FEIDEM);

Il Centro de Justicia para las Mujeres; y
. Agencia del Ministerio PUblico en turmo.

Formas de presentar la querella
Articulo 83. La guerella que presente la persona victima se llevard a cabo
siguiendo las formalidades que sefalen las autoridades competentes

Carpeta de investigacién
Articulo 84. Presentada la querella por el delito de acoso y/0 hostigamiento
sexual previsto en el Codigo Penal del Estado de Guangjuato, la autoridad que lleve
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la investigacion asignard el nUmero de carpeta de investigacion, debiendo informar
los derechos con que cuenta la persona victima.

Derecho de la Victima

Articulo 85. La victima tendr& derecho a contar con un asesor juridico gratuito

en cualquier etapa del procedimiento, asi como recibir atencion médica y psicolégica

o a ser canalizada a instituciones que le proporcionen estos servicios; asimismo podra
recibir proteccién especial para su integridad fisica cuando el delito asi lo requiera.

Es importante sefalar que ademds de los derechos referidos con antelacion se
reconocen como derechos de la victima los enunciados en el Cédigo Nacional de
Procedimientos Penalesy la Ley de Victimas del Estado de Guanajuato.

Ordenes de Proteccién

Articulo 86. La autoridad que lleve a cabo la investigacion podrd ordenar «

aplicacién de las érdenes de proteccidn cuando la persona sehalada como

responsable representa un riesgo a la seguridad de la victima; mismas que podrén ser

acordes a las establecidas en la Ley General de Acceso a la Mujeres a una Vida Libre

de Violencig, Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para ¢
Estado de Guanajuatoy el Coédigo Nacional de Procedimientos Penales.

Etapas del procedimiento penal
Articulo 87. EI procedimiento penal se divide en tres etapas previsia en e
Codigo Nacional de Procedimientos Penales, siendo estas las siguientes:

7 La de investigacion:
a) Investigacion inicial; y
b) Investigacién complementaria
It La intermedia o de preparacién del juicio; y

Il La de juicio.
Primera Etapa

Articulo 88. La etapa de investigacion estd dividida eninicial y complementaria.

Q) Investigacién inicial: Comienza con la presentacion de la querelia y concluye
cuando la persona imputada queda a disposicion del juez; y

b) Investigacién complementaria: Comprende desde la formulacidén de la
imputacién y se agota cuando se ha cerrado la investigacion.
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Segunda etapa

Articulo 89. En la etapa Intermedia o de preparacion ajuicio comprende desde

la formulacion de la acusacion hasta el auto de apertura del juicio por lo que las partes
que participan en el proceso realizan el ofrecimiento de los medios de prueba.

Juicio Oral

Articulo 90. La de juicio oral, gue inicia con la audiencia de debate, donde se
cesahogan las pruebas y que concluye con la sentencia emitida por la jueza o juez.

Formalidad del proceso

Articulo 91. Para el desarrollo de cada una de las etapas sefaladas en el

articulo 87, se atenderd a los dispuesto en el Cddigo Nacional de Procedimientos
“enales y la demds normativa aplicable en la materia.

Capitulo V
Via Derechos Humanos
Queja
Articulo 92. La Procuraduria de los Derechos Humanos del Estado de
Guanajuato, conocerd de quejas o denuncias en contra de actos u omisiones de
naturaleza administrativa provenientes de cualguier autoridad o persona servidora
publica de caracter estatal que violen los derechos humanos.

Recomendacidn

Articulo 93. Derivado de las investigaciones realizadas y del andlisis del caso,

este puede culminar con una recomendacion por violaciones de derechos humanos
por actos U omisiones de las personas servidoras publicas del Estado.

En la recomendacion que se emita se sefialardn las medidas que procedan
para la efectiva restitucion de las personas quejosas o agraviadas en sus derechos

fundamentales y si procede, para la reparacién de los dafios y perjuicios que se
hubieren ocasionado.

Medidas
Articulo 94. La Procuraduria de los Derechos Humanos del Estado de
Guanajuato, podrd solicitar a las autoridades competentes que se tomen todas Ias
medidas precautorias necesarias para evitar la consumacién ireparable de las
presuntas violaciones de derechos humanos denunciadas, reclamadas, iniciadas
oficiosamente o la produccidn de dafos de dificil reparacién de las personas
afectadas, asi como solicitar su modificacién cuando cambien las situaciones que las
justificaron.
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Capitulo VI
Tratamiento de datos personaies

Datos personales
Articulo 95. Los datos personales son aguellos inherentes a una determinada
persona, es decir, los que permiten hacerlo identificable, por ejemplo, su nombre y
apellido. Dentro de esta definicion caben algunas que, por su propic naturaleza,
tienen una mayor relacién con la intimidad de la persona titular de escs datos a los

cuales se les denomina datos sensibles.

Estos datos sensibles pueden ser de manera enunciativa mdas no limitativa, los
que revelan aspectos como origen racial o étnico, estado de salud pasado, presente
o futuro, creencias religiosas, filosdficas y morales, opiniones politicas, datos genéticos,
datos biométricos, preferencia sexual, situaciones de vulnerabilidad como puede ser
violencia en todos sus dmbitos o tipos, entre otros. La utilizacion de manera indebida ©
por omision, puede dar paso a actos administratives y juridicos sancionables.

Tratamiento y resguardo de los datos

Articulo 96. Referente al fratamiento y resguardo de estos datos personales se

atenderd a lo dispuesto en la Ley de Proteccion de Datos Personales en Posesion ae

Sujetos Obligados para el Estado de Guanajuato, @ fravés de la cual se establecen ias

bases, principios y procedimientos para garantizar el derecho gue tiene toda persona
a la proteccién de sus datos personales en posesion de los sujetos obligados.

El tratamiento que se dé a los datos personales que se recaben por Ias o 1os
integrantes del Comité: se realizard de manera adecuada, atendiendo asureleva ncic
y en la medida estrictamente necesaria para la finalidad con la gue se han recapado,
comprometiéndose a garantizar su confidencialidad: debiendo obtener ¢
consentimiento del titular para el tratamiento de sus datos personales; a traves de
Aviso de Privacidad; conforme a lo establecido en la Ley de Proteccion de Datos
Personales en Posesién de Sujetos Obligados para el Estado de Guanajuato.

Guanajuato, Gto., a 20 de diciembre de 2024
La Gobernadora Constitucional del Estado de Guanajuato

i
Libia Dennise Garcia Muioz Ledo

A
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Anexos

Anexo 1. Formato de Expediente Unico

Folio No.

Nombre completo de la persona victima:
Edad: Sexo: H M
Ocupacion:
Areq:
Puesto:
Teléfono: Horario disponible:
Nombre de la persona superior jerdrquica:
Cargo de la persona superior jerdrquica:
Motivo de la queja:
Tipo de caso:

Acoso Sexual Hostigamiento Violencia Laboral | Ofro (Especifique)

Sexual
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Procedimiento que se iniciard:

3En qué consistirade | Administrativo Laboral Penal Derechos |

1

humanos

Elaboré:
Cargo:
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Anexo 2. Guia para realizar la entrevista inicial a la victima

La entrevista deberd realizarse en un lugar cerrado y comodo, que brinde confianza a
‘a1 victima para expresar libremente lo que le ocurre,

Se deberd respetar cualquier peticion por parte de quien presenta la queja respecto
a la presencia de otra persona que ia acompane durante la entrevista, pero tambien
se deberd aclarar que ésta no podrd intervenir en la entrevista, sdlo podrdn dar "apoyo
pasivo”.

Consideraciones para realizar la entrevista.

o

Considerar los principios de actuacion citados en el Protocolo

Hacer lo posible para que la persona victima esté comoda, quién necesita
sentir que usted:

» No la/lo culpa por el hostigamiento
» Readlmente la/lo escucha
» No llega a conclusiones prematuras o anticipa ciertas respuestas

No debe sugerir que la persona victima “entendid mal” lo que la persona
sefalada como responsable dijo o hizo con expresiones como “a poco” "no
puede ser” o "pero si el director (doctor/a, compafero/a) es un/una
caballero/dama”

Sila persona victima no estd lo suficientemente comoda para relatar los detalles
de la violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual, debe preguntdrsele si
prefiere escribirlo.

Las personas se enfrentan ala violencia laboral de diferentes maneras. Algunas
reviven cada detalle numerosas veces en la mente, otras blogquean todos los
detalles que puedan. Si durante la entrevista alguien no recuerda los detalies
del acontecimiento, es una buena idea preguntarle sobre otros sucesos
ocurridos en el mismo tiempo o fechas. Esto podrd ayudar a la persona victima
recordar lo que pasd

St una situacion ha durado meses o afos antes de que se denuncie, no juzgue
ni sea impaciente, hay razones justificadas por las que no se haya denunciado
hasta ahora.
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O

O

Tener claridad en el objetivo de la entrevista

Al momento de realizar la entrevista designar con anterioridad quién o quiénes
deben estar presentes

Se recomienda que el lugar donde se redlice la entrevista sea tranquilo,
confortable y neutral, para generar un ambiente estimulante para la
conversacion, evitando utilizar el lugar de trabajo de la persona victima. gsto
permitird generar un ambiente mdas propicic para el intercambio, ya que
seguramente la victima no se sentird segura si sabe o sospecha que puede sei
vista o escuchada por sus companeros/ as o jefes/as. La o el responsable que
redlice la entrevista deberd preservar la confidencialidad de la informacion
brindada. la cual deberd ser debidamente registrada.

Inicio de la entrevista.

La persona integrante del Comité comenzard un didlogo a partir de plantearie
preguntas ala persona victima gue permitan un mayor entendimiento del problema.

Las siguientes preguntas ayudardn a obtener la informacion necesaria de la persona
victima:

™
2

A B

8.
7.

5 Quién es la persona sefalada como responsable?
5Qué hizo la persona sefalada como responsable?

5Qué dijo la persona sefialada como responsable? 3Se acuerda de la frase
exacta?

3Cudndo sucedio?
sDonde sucedid? sPuede especificar?
sHubo testigose

5Como describiria la relacion que tienen las/los testigos con la persona
senalada como responsable?

sHa ocurrido anteriormente?

sHa habido otras victimas?

10. 3A quién mds le ha avisado?
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11. 5COmMo le ha afectado?

12. 5COmo ha logrado enfrentar esta situacion hasta ahora?
13. 5Qué es lo que espera del proceso?

14. 3Siente que podrd regresar a su lugar de trabajo?

Una vez que se ha obtenido informacion detallada acerca del motivo de la gueja
¢ denuncia, se deberd averiguar el plan de accion que quiere llevar a cabo la
nersona victima, para ello:

1. Se le deberd preguntar a la persona victima lo que espera del proceso. Sin
generar falsas expectativas y dejarle saber que usted reconoce sus
necesidades.

2. Sideseainiciar un proceso psicologico, el comité se encargard de proporcionar
el espacio adecuado (ver facultades del comité).

o

Se deberd explicar a la persona victima el procedimiento de las diferentes
etapas de atencicn y rescluciones posibles.

4. Deberd saber que quien entrevista mantendrd la confidencialidad.

5. Sele dird que puede regresar cuando lo desee para hacer cualguier pregunta
y tendra acceso a la informacién requerida.

Preparacion de la queja firmada.

Hacia el final de la entrevista, se debe informar a la persona victima para preparar la
declaracion de acuerdo con el formato del Anexc 3 Se le brinda apoyo para escribir
un resumen claro, preciso y detallado de la queja. Tome en cuenta su nivel de
alfabetizacion y de lenguaje. Existe la posibilidad de que usted misma/c tenga que
escribir tanto la entrevista como la declaracién (si ésta se requiere).
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Anexo 3. Formato de queja por violencia laboral, acoso y hostigamiento sexual

NOMBRE DEL ENTE PUBLICO
FECHA: / /
Dia Mes ARo

Toda gueja serd atendida de manera confidencial y se le dard el frédmite y seguimiento segun
corresponda en términos de las disposiciones legales aplicables, por lo que la informacion
deberd de ser proporcionada con veracidad y objetividad.

Los datos personales solicitados son indispensables para la atencidn y seguimiento de su
queja o denuncia y se encuentran protegidos en términos de Ia Ley de Transparencia vy
Acceso a la Informacion PUblica para el Estado de Guanajuato y la Ley de Protecciéon de
Datos Personales en Posesidn de Sujetos Obligados para el Estado de Guanajuato

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA O DENUNCIA.

Nombre:

Area: Puesto
Teléfon Correo

o: electronico:
Nombre del/la jefe/a

inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:

DATOS DE LA PERSONA CONTRA QUIEN SE PRESENTA LA QUEJA O DENUNCIA.

Nombre:

Area: Puesto
Teléfon Correo

o: electronico:
Nombre del/la jefe/a

inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:
Relacion laboral de usted con
esta persona.
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A continuacién, le pedimos que escriba con tinta y letra clara, marcando el inciso
correspondiente o en su caso, conteste las preguntas.

2 i De qué forma se manifesté el hecho sobre el que presenta su queja o
denuncia?

2. ;Con qué frecuencia ha ocurrido?

a) Una sola vez b) Varias veces c¢) De manera continua hasta la presente fecha

3 En caso de haber sido una sola vez, precise: Fecha: Hora:
Lugar:
4, En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones o que hasta la

presente fecha siga sucediendo, precise el periodo aproximado y los lugares en que
han ocurrido comunmente los hechos

5. La actitud de la persona que le hostigd, acosé o violenté fue:
a) Abierta y clara b) Amenazante c) Discreta o sufil
b. Mencione si su caso es aislado o conoce de otras personas que hayan sido

objeto de esos mismos hechos por parte de la persona sefalada como responsable,
si es el caso describalos brevemente

& Sefiale si cuando acontecieron los hechos motivo de la presente queja o
denuncia:
a) Nadie los presencio b) Los presencid una persona c) Los presenciaron

dos o mds personas
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8. En caso de que una o mds personas hayan sido testigos de los hechos,
proporcione los datos de éstas:

9. i Qué cambios en su situacidn laboral se dieron a partir de los hechos?

a) Sigue igual b) Es tensa e incémoda ¢) Fui asignado/a a otfra drea d) Ofro:

10. ;De qué forma le afectaron los hechos de los que se queja?

a) Emocional b} Social c) Laboral
Describalos:
11. :Cémo le afectaron los hechos en su rendimiento personal durante el tiempo

que se presentaron?

12. ;Considera que la violencia laboral, el acoso y el hostigamiento sexual que sufrié
le afectard a largo plazo a nivel personal, emocional, social y laboral?

13. (Cree necesario acudir con una persona experta para que le apoye a
superar los efectos psicolégicos del hostigamiento o acoso sexual, o bien por
violencia laboral?

14. ¢ Cree necesario recibir atencién médica?

15: Comunicé estos hechos a la persona superior jerdrquica?

a)Si b) No Explique:




PAGINA 78 14 DE ENERO - 2025 PERIODICO OFICIAL

16. ;Coémo piensa que se puede resolver este problema?

17. iUsted cuenta con algin elemento que guste sumar a esta queja o denuncia?

a) Ninguna evidencia b} documentos de respaldo c) fotografias d) testigos e)
correos electronicos f) ofros

18. Datos e informacién adicional que considere necesario aportar para el
seguimiento de su queja o denuncia:

FIRMA
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Anexo 4. Base de datos con registro de casos
i ANEXO 4
BASE DE DATOS CON REGISTRO DE CASOS i
Num [Victima | Persona | Fecha Tipo de procedimiento Estatus del caso Seguimiento __4;
sefialada | de queja 1
folio S o Tipo de resolucién Tipo de Sancidn
responsa |denuncia H
ble Laboral | Admiva.| Penal Perechos | Abierto |Cerrado |Amonestacién | Sancién|No Admiva. Penal

Humanos

procedente

Laboral
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Anexo 5.

Informe de queja o denuncia por violencia laboral, acoso hostigamiento sexual.

Fecha de elaboracién de

informe
Fecha en que se recibid la No. Folio
queja o denuncia

Tipo de Caso

Acoso sexual

Hostigamiento Sexual

Violencia laboral

' Nombre de la victima

responsable

Nombre de persona seialada como

Integrante del Comité que da
seguimiento al caso

Breve Descripcion del Caso

| La persona victima requiere atencién psicolégica, juridica o médica

| Si No De qué

tipo

Tipo de procedimiento que se recomienda a mutuo acuerdo con la persona victima
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Admi Labor Penal Derechos Humanos
nistra al
tivo ;

Acvuerdos (descripcion de las conclusiones)

Seguimiento ante las instancias canalizadas

Integrantes del Comité y Ombudsperson Fecha:

Nombre

Cargo Firma
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Anexo 6. Seguimiento del caso
Nombre: No. De Folio

! Reunién Fecha Asunto Acuerdos Firma

Persona del Comité que da seguimiento al caso
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Anexo 7. Cuestionario de satisfaccién de la atencién

El tiempo de recepcién de mi queja o denuncia fue:

Muy malo Malo Regular Bueno tuy bueno
El trato que recibi al realizar mi queja o denuncia fue:
Muy malo Malo Regular Bueno tuy bueno

El conocimiento que tienen las personas que atendieron mi queja o denuncia fue:

r Muy malo | Malo Regular Bueno huy bueno
El tiempo de respuesta a mi queja o denuncia fue:
Muy malo Malo Regular Bueno \uy bueno

Las opciones propuestas para el seguimiento de mi gueja o denuncia fueron:

Muy malo Malo Regular Bueno uy bueno |
El resultado de mi queja o denuncia fue:
Muy malo | Malo Regular Bueno uy bueno

5Cémo considero que fue el proceso de queja 6 denuncia que inicié? gPor que?

Observaciones:

Sugerencias:
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. profesta de decir verdad” mi compromiso de no utilizar con fines de difusién,

| terceros, con respecto de la informacién de nombres, edades o daios de Ias

' con lo manifestado en la presente acuerdo previsto en el articulo 89 de la Ley de

Anexo 8
Formato de confidencialidad para la secrecia de la informacién del Comité

La o el que suscribe ;. manifiesto bdjo

publicacion, proteccién legal por cualquier medio, licenciamiento, venta, cesidn

de derechos parcial o total o de proporcionar datos, noticias o lucrativas a

personas atendidas por el Comité, asl como aquella informacién que sea exclusiva

del mismo.

De igual forma, asumo la responsabilidad que se deriven en el caso de no cumplir
Proteccion de Datos Personales en Posesidn de Sujetos Obligados para el Estado

de Guanajuato; y el articulo 25 fraccién VI de la Ley de Transparencia y Acceso a

la Informacién Pdblica para el Estado de Guanajuato.

Atentamente
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Anexo ¢ Flujograma

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE ATENCION INTEGRAL

Comité

Comparecencia;
Por escrito;
Derivada por parte
de alguna
autoridad;

Buzén electrénico;
Correo electronico;

y
Por denuncia

andénima.
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