14/12/2015




INDICE

Introduccion.

Objetivo.

Marco juridico.

Procedimiento.
Capitulo |, Disposiciones generales.
Capitulo Il.  De las medidas precautorias o cautelares.
Capitulo lll.  Del Comité.
Capitulo IV. De las funciones del Comité y sus integrantes.
Capitulo V. De la queja.

Capitulo VI. Del procedimiento.

Capitulo VII. De la prevencion del hostigamiento y acoso sexualo =

laboral.

ANEXOS
— Disposiciones administrativas.

— Instrumentos internacionales.

10
11
13
16
17

18

20
20
23



INTRODUCCION

Los resultados obtenidos en la Encuesta de Clima y Cultura Organizacional 2014 aplicada al
personal del Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje (TFCA), reveld que el tema de Igualdad
laboral con enfoque de Género continlia siendo un area que requiere reforzamiento, por lo que el
TFCA acorde con las politicas del Gobierno Federal, establecidas como estrategias transversales de
su Plan Nacional de Deéarrollo 2013-2018, y con el Programa de Cultura Institucional para la
Igualdad: 2013-20151, sensible con el tema del hostigamiento, acoso sexual o laboral vy
discriminacion dentro de la Administracion Publica Federal, se ha dado a la tarea de generar el
cresente Manlial de Prevencion y Atencion a Casos de Hostigamiento y Acoso Sexual o Laboral y
Discriminacion, el cual se adhiere a la serie de normas y lineamientos encaminados a fortalecer la
ética y ia conducta de las y los servidores publicos que forman parte de su estructura y contribuir a

riejorar el clima laboral de este érgano colegiado.

El Méntal ha sido preparado en forma incluyente y se considera parte de otras herramientas de
transformacion institucional, que en su conjunto estableceran las bases donde todo servidor publico
ce este Tribunal, reafirme su actuar y visualice un entorno laboral sano y libre de violencia, con
mejores reglas de convivencia y de fomento a los valores; garantizando la igualdad, la no

discriminacion y el mejoramiento de las relaciones interpersonales.

! Instituto Nacional de las Mujeres.



OBJETIVO.

Disefiar, implementar y consolidar un procedimiento administrativo para prevenir, atender, investigar
y dar seguimiento a las practicas de hostigamiento y acoso sexual o laboral, y para que las y los
servidores publicos que sufran estas formas de violencia de genero accedan a la justicia de manera
agil'y oportuna como garantia de sus derechos humanos: asimismo, contribuir al fortalecimiento de
un clima laboral incluyente y de respeto mutuo entre las y los trabajadores del Tribunal Federal de
Concilacion y Arbitee. ST IGo ETES GonseaUeicas Rerales GUE e AmETEGama gl

MARCO JuURIDICO.
* Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Todas las autoridades tienen la obligacion de promover los derechos humanos reconocidos en la
Carta Magna y los tratados internacionales, asi como respetarlos, protegerlos y garantizarlos y, en
consecuencia, prevenir, investigar, sancionar y reparar las violaciones a los mismos. Asimismo, debe
tenerse presente la prohibicion a todo tipo de discriminacion que atente contra la dignidad humana y
tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las personas m

Por otra parte, la misma Constitucion establece la igualdad entre el hombre y la mujer y la proteccion
de la salud (AEEAN Entre los derechos de la victima o del ofendido, estan el de recibir asesoria
juridica, ser informado de sus derechos, recibir atencion médica y psicoldgica, la reparacion del
dafio; resguardo de su identidad y datos personales: solicitar las medidas cautelares y providencias
necesarias para la proteccion y restitucion de sus derechos (B 15 Asi también, consigna
el derecho al trabajo digno y socialmente util, y que para trabajo igual corresponde salario igual, sin
tener en cuenta sexo ni nacionalidad ([ rafoprimero {0A

VAR E AR AT AN ]
R EGEIO .'ugj;

AURID) es aquélla que se ejerce por las personas que tienen un vinculo labora!
0 analogo con la victima, independientemente de Ia relacion jerarquica, consistente en un acto o unz
omision en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, e impide su desarrollo y atenta contra Ia igualdad. Puede consistir en un solo evento dafino

0 en una serie de eventos cuya suma produce el dafio: incluido en estos supuestos el acoso o el
hostigamiento sexual.



Por otra parte, constituye violencia laboral [AHdH] la negativa ilegal a contratar a la victima o a
respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado,
~ las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacion y todo tipo de discriminacion por
condicion de género.

Y el hostigamiento sexual (B8] es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de

Mk

la victima frente al agresor en el &mbito laboral. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva. El acoso sexual [AffifI3] es una forma de
violencia en la que no existiendo subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un
astado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o

. varios eventos.

i5)

Por lo que respecta al hostigamiento o el acoso sexual (AT es obligacion de todas las
autoridades: reivindicar la dignidad de las mujeres; establecer mecanismos para su inhibicion y
erradicacion; crear procedimientos administrativos sancionadores; evitar hacer publico el nombre de
la victima para evitar sobrevictimizacion; proporcionar atencién psicologica y legal, especializada vy
gratuita a quien sea victima de hostigamiento o acoso sexual.

e Ley General parala lgualdéd entre Mujeres y Hombres.

Determina la implicacion de la igualdad entre mujeres y hombres, como la eliminacion de toda forma
de discriminacion en cualquiera de los ambitos de la vida, generada por pertenecer a cualquier sexo

- (A6,

o Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Lé ley, en congruencia con el articulo 1° de la Constitucion Federal, prevé como discriminacion,
entre ofros supuestos: prohibir la libre eleccion de empleo, o restringir las oportunidades de acceso,
permanencia y ascenso en el mismo; establecer diferencias en la remuneracion. las prestaciones y
las condiciones laborales para trabajos iguales; limitar el acceso y permanencia a los programas de
cepacitacion y de formacion profesional; impedir o limitar el acceso a la procuracion e imparticion de
justicia; aplicar cualquier tipo de uso o costumbre que atente contra la igualdad, dignidad e integridad
humana; dar un frato abusivo o degradante; restringir la participacion en actividades deportivas,
 recreativas o culturales; incitar al odio, violencia, rechazo, burla, injuria, persecucion o la exclusién;
realizar o promover violencia fisica, sexual, o psicolégica, patrimonial 0 econdmica por la edad,
género, discapacidad, apariencia fisica, forma de vestir, hablar, gestlcularo por asumwpubhcamente
su preferencia sexual, o por cualquner otro motivo de discriminacion (ATORiracCIONEs e

XX XKV




o Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos.

Es obligacion de los servidores publicos observar buena conducta en su empleo, cargo o comisién,
tratando con respeto, diligencia, imparcialidad y rectitud a las personas con las que tenga relacion
con motivo de este; y abstenerse de cualquier acto u omision que implique incumplimiento de
cualquner d|sposmlon legal, reglamentaria o administrativa relacionada con el servicio publico (A8

fraceiones VINEXXIV

Por otra parte, especifica las sanciones por falta administrativa; los elementos y reglas que deben
considerarse y observarse paralai lmposmon de !as mismas y el procedlmlento para |mponer|as asi

A Y

@glsj,g_ LRIEVE.GUE; cuando el trabajador incurriere en faltas de probidad u honradez o en
actos de violencia, amagos injurias, 0 malos tratamientos contra sus jefes o compaferos o contra
los familiares de unos u ofros, ya sea dentro o fuera de las horas de servicio, podra cesarse al
trabajador sin responsab1||dad para el empleador trayendo como consecuenma que su -

A este ordenamiento, se aplicaran supletoriamente la Ley Federal del Trabajo, el Codigo Federal de
Procedimientos Civiles, las leyes del orden comUn, la costumbre, el uso, los principios generales de
derecho y la igualdad [AREH

e Ley Federal del Trabajo.

Por su parte, este ordenamiento previene que no podran establecerse condiciones que impliquen
discriminacion entre los trabajadores por motivo de origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion, condicion migratoria, oplnlone

preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que atente contra la dignidad humana [ :

Se entiende por hostigamiento y acoso sexual: Hostigamiento. El ejercicio del poder en una
relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en el 4mbito laboral, que se expresa &rn
conductas verbales, fisicas o ambas. Acoso sexual. Forma de violencia en la que, si bien no existe
la subordinacion, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de indefension y de
riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos FATEGE Bis).

Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron, cometer el
trabajador actos inmorales o de hostlgamrento y/o acoso sexual contra cualquier persona en el
establecimiento o lugar de trabajo AT W Son causas de rescision, sin

—



responsabilidad para el trabajador, incurrir el patron, sus familiares o cualquiera de sus
representantes, dentro del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas,
injurias, hostigamiento y/o acoso sexual, malos tratam|entos u otros analogos, en contra del
trabajador, conyuge, padres, hijos o hermanos [Arfo 1 fidcclon

Esta prohibido a los patrones o a sus representantes, realizar actos de hostigamiento y/o acoso
sexual contra cualquier persona en el lugar de trabajo: y permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o
acoso sexual en el centro de trabajo (Art. 133 fracciones Xl y XII).

Al patrén que cometa cualquier acto o conducta discriminatoria en el centro de trabajo y quien realice
actos de hostigamiento sexual o que tolere o permita actos de acoso u hostigamiento sexual en
contra de sus trabajadores, se le impondra multa por el equivalente de 250 a 5000 veces el salario
minimo general vigente en el Distrito Federal [ARESUAMACSIERNV]) .

e (Cadigo Penal Federal.
Es delito contra la administracion de justicia, cometido por servidores publicos, obligar a una perscna

a renunciar a su cargo o empleo para evitar responder a acusaotones de acoso, hostigamiento o
para ocultar violaciones a la Ley Federal del Trabajo Qi@ raccion XxXXIV):

Parte de los delitos contra la libertad y el normal desarrollo psicosexual, el Cddigo de referencia
establece que comete el delito de hostigamiento sexual al que con fines lascivos asedie
reiteradamente a persona de cualquier sexo, valiéndose de su posicion jerarquica derivada de sus
- relaciones laborales o cualquiera otra que implique subordinacién. Quien cometa este delito se hara
acreedor a una multa de hasta 40 dias y la destitucion del cargo cuando el hoshgador fuere servidor
publico y utilizase los medios o circunstancias que el encargo le proporcione | (At 269 Bis]

 Reglamento Interior del Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje. (DOF 29/09/
2000).

En los numerales 33 y 34 se previene que a la Contraloria le corresponde recibir las quejas y
- denuncias administrativas que se presenten contra las y los servidores publicos del Tribunal;
icentificarlas y realizar las investigaciones necesarias. -

Adicionalmente, en el Acuerdo por el que se delegan en el Contralor Interno del Tribunal Federal de
Conciliacion 'y Arbitraje las facultades que se indican (DOF 05/03/2003), se especifican las
facultades previstas en dicho Reglamento y se precisan las instancias que deben resolver conforme
a la gravedad de la infraccion.



MANUAL DE PREVENCION Y ATENCION A CASOS DE
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL O LABORAL.

Capitulo |
Disposiciones generales

Aticllo 1% EI Manual tiene por objeto prevenir, atender o sancionar el hostigamiento y el acoso
sexual o laboral en el Tribunal, a traves del estab|e01m|ento de la estructura atribuciones y
-.3 Y

a finalidad de

O_ s las formas de violencia de género y discriminacion en el amb|to Iaboral asi como
establecer el procedlmlento de atenCIon mvg:shgamon y resolucnon de los £asos de hoshgamlentoy

En congruencia con lo anterior, el procedimiento contribuira a sensibilizar la actuacion de las y los
servidores publicos responsables de la atencion, investigacion, sancién y seguimiento de las
practicas de hostigamiento y acoso sexual o laboral, y a la generacion de una politica institucional
con directrices claras, confidenciales e imparciales.

El procedimiento ser4 aplicado por las servidoras y los servidores plblicos BUSCHIOS cua
8{1“1‘;{,@,‘5 relacionados con los procesos de recepcion e investigacion de las quejas por violencia
laboral en razén de hostigamiento, acoso sexual @ laboral para garantizar su resolucion.

A

7;,e,,§e[a,g@§p9rl§gglg de asegurar la atencion a las victimas de hostigamiento y acoso sexuai
0 Iaboral asimismo del disefio y ejecucion de estrategias de prevencion de la violencia de género en
el Tribunal.

Articlilo'3¥ EI procedimiento sera supervisado por &lCol
establecido.en el articulo 13 del presente Manual:

mité que estara integrado. confc

Articulo 4 Para los efectos del procedimiento, se entendera por:

I. Acoso laboral: consiste en actos o comportamientos, en un evento o en una serie de
ellos, en el entorno del trabajo o con motivo de éste, con independencia de la relacién
jerarquica de las personas involucradas, que atenten contra la autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad de las personas; entre otros: la provocacion, presion,
inimidacion, exclusion, aislamiento, ridiculizacion, o ataques verbales o fisicos, que
pueden reallzarse de forma evidente, sutil o discreta, y que ocasionan humillacion,



frustracion, ofensa, miedo, incomodidad o estrés en la persona a la que se dirigen o en
quienes lo presencian, con el resultado de que interfieren en el rendimiento laboral o
generan un ambiente negativo en el trabajo.2

Il.  Acoso sexual: Forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un
gjercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la
victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos?.

ll.  Agresor {a): Persona que inflige cualquier tipo de violencia de género o realiza conductas
de discriminacion, hostigamiento o acoso sexual.

IV. Comité: Comité de prevencion y atencion a casos de hostigamiento y acoso sexual o
laboral del Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje.

‘ederal de Conciliacion'y Arb

AT A

VL. Discriminacion: Practica cotidiana que consiste en dar un t
desprecio inm

g@ 1omenic

VIl Hostigamiento Sexual.- Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de
cualquier sexo, valiéndose de su posicion jerarquica derivada de sus relaciones laborales,
docentes, domésticas o cualquiera ofra que implique subordinacién, se le impondra
sancion hasta de cuarenta dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizare los
medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituira de su cargo.

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

S6lo se proceder4 contra el hostigador, a peticion de parte ofendida.s

IX. Medidas precautorias o cautelares: Son aquellas que pueden determinar la Contraloria
del Tribunal, de oficio 0 a peticion de la persona posiblemente afectada, con el fin de evitar
riesgos o dafos a la integridad fisica y psicolégica de ésta, por la probable existencia de
conductas de hostigamiento o acoso sexual en el &mbito laboral; ya sea antes o durante Ia
secuela del procedimiento de investigacion.

Z Manual de buenas précticas para investigar y sancionar el acoso laboral ylo el acoso sexual en la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion.

~ 3 Articulo 13, parrafo segundo, de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

4 La Corte define la discriminacion como: Distinciones injustificadas e injustas.

5 Articulo 259 bis del Codigo Penal Federal



X. Modalidades de Violencia: Las formas, manifestaciones o los ambitos de ocurrencia en
que se presenta la violencia contra las personas.

Xl.  Represalia: Consiste_en amenaza, intimidacion, venganza o acciones adversas a la
victima o probable responsable, relacionadas con la denuncia’o queja formulada por Id
victima.

Xl Tribunal: Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje.
XlIl. Victima: Toda persona a quien se inflige cualquier tipo de violencia.

XIV. Violencia de género: Cualquier accion u omision, basada en el genero, que les cause
dafio o sufrimiento psicolégico, fisico, patrimonial, econdmico, sexual o la muerte tanto en
el &mbito privado como en el publico.®

XV. Violencia laboral: La negativa ilegal a contratar o recontratar a la probable victima o a
respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo
realizado, las amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacion y todo tipo de
discriminacion por condicion de género.

Articulo 5% La violencia en el ambito laboral se atendera con estrategias transversales con
perspectiva de género que impulsen la igualdad, sin exclusiones en el acceso a una vida libre de
violencia y un ambiente laboral sano en los aspectos fisicos y psicologicos.

En el tratamiento de los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral, se garantizara a la
probable victima una atencion con sensibilidad, cordialidad, discrecion, amabilidad y respeto a su
dignidad, asi como de cualquier otro de sus derechos humanos. Igualmente, se garantizaran los
derechos de los probables agresores y demas involucrados en los hechos) ‘guardand

confi dencnahdad del

Articulo 63 Son ejes rectores del procedimiento, los siguientes:

. Prevencion. Conjunto de acciones encaminadas a difundir y promover una cultura de:
respeto a los derechos humanos y de denuncia contra el hostigamiento y el acoso
sexual 0 laboral, asi como para conocer los factores de riesgo que propicien este tipo de
violencia en el Tribunal.

Las acciones de difusion, los pronunciamientos de las autoridades, los cursos de
capacitacion, los talleres y las actividades de sensibilizacion en materia de género,
derechos humanos y ética, entre otros de la misma especie, son parte de este eje.

Il. Atencién. Conjunto de acciones para procurar y propormonar informacion, orientacion y
asesoria confiable, confidencial y oportuna, deim ‘Qgratyita a las personas que sean

$ Articulo 5, fraccion IV, de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

9



victimas de hostigamiento y acoso sexual o laboral, con el objetivo de proteger su
integridad y sus derechos humanos y laborales.

lll. Sancién. Conjunto de acciones encaminadas a establecer el procedimiento para la
sancion de las personas que incurran en conductas de hostigamiento y acoso sexual o
laboral; asimismo a aquellas personas que teniendo conocimiento de los hechos sean
omisas en recibir o dar curso a una queja o denuncia.

Cuando de la instrumentacion del procedimiento administrativo se resuelva aplicar una
sancion, ésta deberé difundirse a través de los medios internos para sentar precedentes
y ratificar el compromiso del Tribunal para promover un ambiente laboral sano, libre de
violencia y de discriminacién y de nula tolerancia a las conductas precisadas en el
parrafo anterior.

Asimismo, en su caso, el agresor O agresora debera someterse a terapias
especializadas en las instancias publicas autorizadas, a fin de recibir la rehabilitacion
conducente. La constancia que se expida por la conclusion de ésta, sera agregada al
expediente laboral de aquél.

Atficlilo' 7 EI Comité; conocerd de los actos u omisiones sobre probables hechos de hostigamiento
y acoso sexual o laboral cometidos por cualquier servidor(a) publico(a) del Tribunal.

Las areas del Tribunal estén obligadas a proporcionar de manera pronta y expedita la informacion
que resulte Util para las investigaciones que se realicen sobre hostigamiento y acoso sexual o
laboral, respetando en todo momento lo establecido por la Ley Federal de Transparencia y Acceso a
la Informacién Publica Gubernamental.

Articlilo 8% EI Comité, elaborara un informe anual de las acciones llevadas a cabo, que se difundira
en la pagina de internet y el correo electronico institucional del Tribunal en el mes de noviembre de
cada afio.

Capitulo lI
De las medidas precautorias o cautelares

iclilo: O¥ La Contraloria, al momento de conocer de la queja por hechos probablemente
constltutlvos de hostigamiento y acoso sexual o laboral, adoptara, las medidas precautorias o

e

cautelares que considere pertinentes para la proteccion de los derechos de la probable victima.

Las medidas precautorias o cautelares, podran consistir en:

10



. La suspension temporal del probable agresor o agresora de su empleo cargo o
comisién, previo o posterior a la citacion, si resulta conveniente para la conduccion o
continuacion de las investigaciones. Para este supuesto se procedera conforme a o
establecido en el articulo 21, fraccion V, de la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Serwdores Publicos.

ll.  Cambio temporal de area de trabajo del probable agresor 0 agresora dentro del mismo
Tribunal.

lIl. Adscripcidn temporal a otra area de trabajo de la probable victima o de testigos, en caso
de que exista una relacion de subordinacion con el probable agresor, 0 se presuma la
continuacion de las conductas posiblemente constitutivas de hostigamiento y acoso
sexual o laboral, aun cuando no exista la relacion de subordinacion.

IV. Cualquier otra que se considere necesaria para garantizar los derechos humanos de las
victimas.

La Direccion General de Administracion, supervisara el cumplimiento de las medidas que fueren
acordadas.

Artictlo 103 En la determinacién e implementacion de medidas precautorias o cautelares, se
debera considerar lo siguiente:

I La exhortacion al probable agresor para que se abstenga de conductas de violencia de
género, discriminacion, hostigamiento y acoso sexual o laboral en contra de la parte
quejosa.

ll. La prohibicion al probable agresor de tomar represalias contra la persona que se queja
por las conductas precisadas en la fraccion anterior.

lll. Las medidas precautorias o cautelares, podran ser extensivas a las personas que
asistan a la parte quejosa o denunciante, o que se involucren de cualquier manera en la
investigacion de los hechos.

Quien ejerza, de manera directa o a través de interposita persona, represalias, a.

personas involucradas en el procedimiento de investigacion, seréa sujeto de las responsablhdades
administrativas o penales que resulten.

ulo’ 145 La Direccion General de Administracion, una vez decretada laimedidal precautorialo
cag,t,ejar por la Contralorid, dispondra lo necesario para que de manera inmediata se ejecuten las
medidas precautorias o cautelares que permitan salvaguardar la integridad fisica y psicologied de la
probable victma o de las personas mencionadas en el articulo 10, fraccion Ill, de este

procedimiento.

11



Articule™ 28 Todo servidor plblico sujeto a procedimiento de investigacion que no resultare
- responsable de los hechos imputados, sera restituido en el goce de sus derechos y se le cubriran, en
su caso, las percepciones que le correspondan por el tiempo que hubiese sido suspendido.

Capitulo llI
Del Comité

Articllo 48 £ Comité se integrara por las personas siguientes:
I.  El(La) Titular de la Presidencia del Tribunal, quien presidira el Comité.

Il. El (La) Titular de la Coordinacion de Actividades Procesales, quien fungird como
Secretario(a) Técnico(a).

. El(La) Titular de la Secretaria General de Acuerdos.
IV. El(La) Titular de la Direccién General de Administracion.
V. El(La) Titular de la Contraloria del Tribunal.

VI. La (El) Titular de la representacion del Sindicato de Trabajadores del Tribunal Federal de
Conciliacion y Arbitraje.

Vil. Los (Las) integrantes de la Comisién de Igualdad de Género. Que hayan sido

designados por el Pleno.

Por la naturaleza de los asuntos que serén atendidos, los integrantes del Comité deberan intervenir
de manera personal y directa.

e

Adicllo 145 EI Comité se reunira de manera ordinaria al menos tres veces al afio para dar
segwmlento a los casos que se han presentado, asi como para emitir observaciones, directrices,

lineamientos o cualquier accion de mejora del procedimiento.

Se reunira de manera extraordinaria si lo solicitan al menos dos de los integrantes del Comité con la
finalidad de conocer y atender alglin caso que se considere de gravedad especial.

. {ello 5% El informe anual de acciones que elabore el Comité, debera contener, cuando menos,
lo mgwente
. Las acciones de capacitacion y sensibilizacion: nimero de asistentes y area de

adscripcion, temas, problematica tratada, lugar y fecha, evidencias fotograficas e
impresas y material de difusion.

12



Il. Las vistas al Ministerio Publico por hechos probablemente constitutivos de delito, con la
precision de los datos de identificacion de los casos.

ll. El numero de quejas ante la Contraloria del Tribunal con la precision de los motivos, el
estado que guardan los procedimientos y las sanciones impuestas sobre hostigamiento
y acoso sexual o laboral,

IV. Los asuntos donde se adoptaron e implementaron medidas precautorias o cautelares,
con la descripcion de éstas.

V. Listado donde se especifique la adscripcién de los agresores que hubieren sido
sancionados y que hayan o se encuentren sometidos a terapias especializadas de
rehabilitacion.

VI. Observaciones y propuestas de acciones en la materia de prevencion, atencién, sancion
y seguimiento de los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral; logros obtenidos,
acciones de prevencion implementadas y obstaculos, en su caso, para la
implementacion de éstas.

Asimismo, se destacaran los casos donde persistan acciones u omisiones que impliquen evasion o
entorpecimiento por parte de servidores publicos que deban intervenir o colaborar en las
investigaciones.

P A

Qﬂ:jﬁ El Comité, tendra como principios:

. Ladefensa de los derechos humanos, para garantizar la proteccion y el ejercicio pleno de
las prerrogativas de las personas que sufren las conductas que son materia de
prevencion, atencion, investigacion y seguimiento del procedimiento.

Il. La incorporacion de la perspectiva de género en el ambito del Tribunal, entendida como
una categoria de anélisis que permite comprender cémo las normas, las reglas, los
valores y las préacticas, son construidas social y culturalmente y contribuyen a la formacion
de la identidad y a la definicion de los roles de las mujeres y los hombres, y a la dinamica
de sus relaciones.

lll. El derecho de las victimas a recibir atencion integral y oportuna desde su situacion
particular y su vulnerabilidad ante las conductas de violencia laboral, discriminacion u
hostigamiento y acoso sexual o laboral, a fin de proporcionarles atencion considerando las
acciones necesarias para procurar su bienestar y proteccién fisica, psicoldgica,
emocional, laboral y profesional.
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Iv.

La vision integral de la conducta y sus repercusiones, para identificar y adoptar las
medidas necesarias para restablecer el bienestar de las personas afectadas y sanear el
ambiente de trabajo.

GUlO" 7R Los procedimientos de este instrumento seran implementados conforme a los

priﬁcipios de dignidad, complementariedad, debida diligencia, exhaustividad en la investigacion,

~ igualdad,

no discriminacion, integralidad, méaxima proteccion, participacion conjunta, progresividad y

no regresividad, publicidad, rendicién de cuentas, transparencia.

Capitulo IV
De las funciones del Comité y sus integrantes

ficilo 181 EI Comité tendra como funciones las siguientes:

VI.

VIl

VIIL

IX.

X.

TR

Emitir las politicas y disposiciones que versen sobre la mejora del procedimiento.

Autorizar el programa de capacitacion y talleres de sensibilizacion sobre la prevencion del
hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Elaborar un instrumento para detectar la existencia de conductas de hostigamiento y acoso
sexual o laboral en el Tribunal.

Elaborar diagnésticos y recomendaciones para fortalecer la cultura institucional vy el
saneamiento del clima laboral en el Tribunal.

Dar seguimiento a las estrategias de prevencion y garantia de no repeticion de hechos de
violencia de género en el Tribunal.

Supervisar la efectiva atencion a las victimas de hostigamiento y acoso sexual o laboral,

Intervenir como instancia conciliadora, mediante la intervencion del Comité de Igualdad de
Genero en los casos que surgiera, que solicite el interesado o a peticion de parte.

Resolver sobre la rehabilitacion que debera recibir la persona a quien se acredite el
caracter de agresor.

Autorizar el programa de capacitacion en la materia del procedimiento.

Elaborar el informe anual de las acciones en el marco del procedimiento.

ioponeral Pleno delTiibunal laactualizacion yimodiieaciondelpresente Mantia

14



492 Sin perjuicio de sus facultades y atribuciones legales y reglamentarias que les
corresponden por el cargo o puesto que ocupen dentro del Tribunal, las y los servidores publicos que:
conforman el Comité, tendran las funciones que en los articulos subsecuentes se precisan,

El (La) Presidente (a), tendra las funciones siguientes:

I Presidir las sesiones del Comité,
Il.  Supervisar el cumplimiento de las resoluciones.
lll. Convocar a las sesiones del Comité.

IV. Supervisar las acciones de capacitacion determinadas para el procedimiento.

V. Poner en conocimiento del Pleno del Tribunal el informe anual de las acciones del Comité.

Artichlo 248 EI (La) Secretario (a) Técnico (a), tendra las funciones siguientes:

. Vigilar y levantar constancia del desarrollo de las sesiones.
Il Integrar el informe anual de las acciones del Comité.

ll. Gestionar la publicacion en internet y en el correo institucional, las determinaciones
adoptadas por el Comité.

IV. Gestionar las denuncias al Ministerio Publico por los hechos probablemente constitutivos de
delito que se desprendan de las investigaciones de la Contraloria del Tribunal,

fculo 225 El (La) Titular de la Secretaria General de Acuerdos, tendra las funciones siguientes:

.- Coordinar la elaboracion de los diagnésticos tendentes al fortalecimiento de la cultura
institucional.

II. - Proponer politicas de mejoramiento del procedimiento.

. Revisar el informe anual de acciones del Comité.

4 232 EI (La) Titular de la Direccién General de Administracion, tendra las funciones
siguientes:

. Supervisar la ejecucion de las medidas precautorias o cautelares que determine la
Contraloria.

—_
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II.  Elaborar y ejecutar los programas de capacitacion que versen sobre el tema.

lIl. Supervisar el cumplimiento del apoyo especializado a las victimas y las terapias de
rehabilitacion para los agresores de hostigamiento y acoso sexual o laboral,

IV. Gestionar los estudios técnicos y cientificos que resuelva el Comité.

ARiCUioi243 EI (La) Titular de la Contraloria, tendra las funciones siguientes.

. Llevar a cabo la recepcion, atencion, investigacion, tramitacion, sustanciacién y resolucién
de las quejas que se presenten, de conformidad con las disposiciones de este
procedimiento, de los reglamentos o disposiciones del Tribunal, asi como de la normatividad
aplicable en materia de responsabilidades de los servidores publicos.

IIl. - Determinar las medidas precautorias o cautelares que considere convenientes de acuerdo a
las circunstancias que priven en los casos de su conocimiento.

llIl. Solicitar ante la instancia que corresponda los informes, documentos, estudios técnicos o
cientificos y cualquier elemento que le sea necesario para conocer la verdad de los hechos.

IV. Informar mensualmente al Comité de las actividades realizadas.

Articllo 258 La (EI) Titular de la representacion del Sindicato de Trabajadores del Tribunal Federal
de Conciliacion y Arbitraje, tendra las funciones siguientes:

. Coadyuvar en la ejecucion de las medidas precautorias o cautelares que determine Ia
Contraloria.

Il. Apoyar en la implementacion de los programas de capacitacion relacionados con el
hostigamiento y acoso sexual o laboral,

lIl. Difundir entre los trabajadores de base las disposiciones de este procedimiento.

IV. Instrumentar acciones para la deteccién de conductas de hostigamiento y acoso sexual o
laboral en el Tribunal.

AHiello"26% Los (Las) integrantes de la n de lgualdad de Género, tendran las funciones

siguientes:

. Proponer temas de capacitacion que incidan en la prevencion del hostigamiento y acoso
sexual o laboral.



Emitir propuestas de mejora del procedimiento.

. Proponer acciones de difusion en contra de la

ia de génerg: derechos humanos,

perspectiva de género, y no discriminacion.

lar en los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboralien el Tribunal

Se informara del resultado de la conciliacion al Comité.

Capitulo V
De la queja

2T La queja debera contener los requisitos siguientes:

Nombre, domicilio, cargo y area de adscripcion en el Tribunal, asi como firma de le
probable victima. -

Nombre, cargo y area de adscripcion del probable agresor.

Narracion detallada de los hechos que aporten datos que permitan advertir conductas de
hostigamiento y acoso sexual o laboral: como, cuéndo y donde ocurrieron; descripcion
cronologica en primera persona, nombre de las personas involucradas y su
participacion, personas presentes, acompafiantes {ff@ servidores publicos BlBSINE e
consieelatio] en su caso, hora aproximada il 108586108, dia, mes y afio,
lugar, oficina o sitio especifico.

Ue Qeurrieron

Ofrecer Y agompaiar las pruebas con que cuente al momento de la presentacion de Ia

queja.

Presentar copia fotostatica simple de identificacion oficial con fotografia.

o = S T O T A A I T Sk R B A O e S PR Sy B ol s 2R o A Tt i s A 4 |
VILEnD: i ‘}&%@&'ﬂﬁ%:@’:ﬁ%ﬁﬁﬁ‘é en |las fracciones anlerores. no. se d;

83 La queja podra ser presentada a través de los medios siguientes:

En forma escrita.

En comparecencia directa.
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Ill. Por correo electronico.
IV. Via telefonica.

Sila queja es presentada conforme a las fracciones Il y IV de este articulo, la posible victima debera
presentarse a ratificarla en un término no mayor a tres dias habiles, contados a partir del dia
siguiente al en que hubiere enviado el correo electronico o realizado la llamada telefonica; debiendo
- aportar en ese momentolas ‘prugbas.

En los casos a que se refiere el parrafo que antecede, se orientara a la quejosa que en caso de no
presentarse a ratificar su queja en la Contralorfa’en el término precisado, se tendra por no
presentada la misma y se procedera a archivar el registro que se hubiere levantado.

La queja por escrito y la comparecencia directa, debera presentarse y hacerse, respectivamente,
ante la Contraloria del Tribunal.

2208 En ningln caso se hara publico el nombre de la victima para evitar sea
sobrewctnmlzada de manera fisica o psicoldgica o sea objeto de cualquier tipo de represalias.

ng;ﬁm La informacion y documentacion que se genere en el marco del Procedimiento, se
regira por lo dispuesto en la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica
- Gubernamental y su Reglamento, y el Reglamento de Transparencia y Acceso a la Informacion del
Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje.

Capitulo Vi
Del procedimiento

e

Articulo ] tadala qu osirequisitosisenalados entelaiiGuloi27, se emitira
acuerdo de recepcron en e! termlno de tres dias hablles donde se ordenaré el registro de la misra
con la asignacion de un numero de expediente, la notificacion del proveido a la posible victima y
. demés diligencias que resulten necesarias.

\ficloT32% El personal designado por la Contraloria, recibir4 a la probable victima y la tratara con
C(\nfldenmalldad de forma sensible, equitativa e imparcial, y brindara la orientacion respecto de las
implicaciones administrativas, laborales y penales de los hechos registrados en la queja, asi como
del estado que guarden las investigaciones.

Dicho personal seré capacitado en los temas a que se refiere el articulo 39 y sobre las herramientas
~ ledricas y practicas que son idéneas en la recepcion y atencion del tipo de quejas que seran materia
de este procedimiento.

La queja se haré del conocimiento del presunto responsable’ a

ecto de que. aporte'la priiehas en
su defensa
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Articulo 337 De conformidad con los hechos de la queja, la Contraloria de ofi

l cio, 0-a peficion de
parte adoptard las medidas precautorias o cautelares que estime convenientes y las comunicaréa de
inmediato a la Direccion General de Administracion para los efectos de su aplicacion.

Articulo’34% La Contraloria determinara, en su caso, que la victima sea atendida en una institucién
publica especializada para que reciba apoyo en virtud del hostigamiento y acoso sexual o laboral
sufridos, ya sea de oficio o a peticion de parte interesada.

ficulo 358 Realizadas las investigaciones y desahogadas todas la pruebas del caso, dictara la
resolucion de acuerdo a las leyes, reglamentos y disposiciones aplicables en materia de
responsabilidades administrativas de los servidores publicos.

Atticlilo 368 Si la o el probable responsable confiesa su responsabilidad en la secuela de las
indagatorias, se procedera de inmediato a dictar resolucion.

Aticulo 37 El procedimiento se sustanciara en'un plazo no mayor a 6 me

Articulo 387 Al emiti [a resolucién, esta sera comunicada al Com"’g‘,pa"
cumplimiento, Las sanc:lopes denvadas d “dicha resolucié '

normatividad aplicable en materia: de. responsabilidades d
Penal Federal.

Articulo, 39 En la sustanciacion de los procedimientos, las personas titulares de las areas deberan
dar toda la colaboracion que se les solicite y llevar a cabo las medidas correspondientes una vez que
se les haga de su conocimiento la determinacion tomada por hechos probables de hostigamiento y
acoso sexual o laboral. Igualmente, tendran la obligacién de denunciar este tipo de hechos cuando
conozcan de ellos en el ejercicio de sus atribuciones y funciones.

Capitulo VII

De la prevencion del hostigamiento
y acoso sexual o laboral.

By P R T

rtictlo 40% EI procedimiento sera difundido en la pagina de intemet y en el correo electronico
institucional del Tribunal. También podra difundirse por otros medios de acuerdo a las posibilidades
presupuestales o tecnologicas, de tal manera que sea de facil acceso para las y los servidores
publicos del 6rgano jurisdiccional.

0 41% Las vy los integrantes del Comité y el personal de la Contraloria deberén ser
capamtados y sensibilizados en temas de derechos humanos; igualdad de género; no discriminacion
y prevencion de la violencia laboral en sus diversas formas, en particular el hostigamiento y el acoso
sexual o laboral, asi como la no re-victimizacion, a través de programas internos de capacitacion, o
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por aquellos que promueva algin organismo defensor de los derechos humanos o algun otro de
similares caracteristicas.

AHICUIOA2E EI Comite sistematizara la informacion respecto de los casos de hostigamiento y acoso
sexual o laboral, para que sirva de insumo en la.adopcion de politicas de atencién integral.

00000 © c0coc0
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ANEXOS

e DISPOSICIONES ADMINISTRATIVAS.

° Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 (PND).

En la Estrategia Transversal Il para el desarrollo nacional, se encuentra la perspectiva de género en
todas las acciones de la Administracion Publica Federal lo cual implica garantizar la igualdad
sustantiva de oportunidades entre mujeres y hombres; y requiere realizar una serie de acciones
especiales orientadas a garantizar los derechos de las mujeres que enfrafia evitar que las
diferencias de género sean causa de desigualdad, exclusion o discriminacion. |

El objetivo es evitar la reproduccién de roles y estereotipos de género que desembocan en Ia
desigualdad, la exclusion y la discriminacion, lo cual es acorde con los compromisos asumidos en la
Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

La Perspectiva de Género, en el apartado V. Objetivos, estrategias y lineas de accién, incorpora la
perspectiva de igualdad de género en las politicas publicas, programas, proyectos e instrumentos
compensatorios como acciones afirmativas de la Administracion Plblica Federal (VIA.). De manera
especifica, se establecen las lineas de accion, de acuerdo a las metas nacionales que se precisarn:

~ Enfoque transversal (México en Paz). Establecer medidas especiales orientadas a la
erradicacion de la violencia de género en las dependencias y entidades de la Administracion
Publica Federal, entidades federativas y municipios, e incorporar acciones especificas para
garantizar la seguridad e integridad de las mujeres,

-~ Enfoque transversal (México Incluyente). Promover la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres para ejercer sus derechos, reduciendo la brecha en materia de acceso y
permanencia laboral, asi como prevenir y atender la violencia contra las mujeres, con la
coordinacion de las diversas instituciones gubernamentales y sociales involucradas en esa
materia.

— Enfoque transversal (México con Responsabilidad Global). Promover y dar seguimiento
al cumplimiento de los compromisos internacionales en materia de género, y armonizar Ia
normatividad vigente con los tratados internacionales en materia de derechos de las

mujeres.
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 Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No Discriminacién contra las
Mujeres 2013-2018. (DOF 30/08/2013).

En el objetivo transversal 6 se comprende incorporar las politicas de igualdad de género en los tres
ordenes de gobiemo y fortalecer su institucionalizacién en la cultura organizacional. Parte de las
estrategias consideradas esta la de promover y dirigir el cambio organizacional a favor de Ia igualdad
y lano discriminacion de género (6.7).

 Programa Integral para Prevenir, Atender, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres 2014-2018 (DOF: 30/04/2014).

..a Estrategia 2.2., establece promover acciones integrales de prevencién, deteccion y atencion
oportuna de violencia contra las mujeres en los centros de trabajo. Comprende como lineas de
accion: 2.2.1. Crear éreas especializadas para detectar, atender y denunciar maltrato, hostigamiento
y acoso sexual en los centros de trabajo; 2.2.2. Promover y difundir el derecho de las mujeres a una
vida libre de violencia en el ambito laboral; 2.2.3. Fortalecer las acciones para prevenir el acoso y
hostigamiento sexual en el marco de la NMX-R-025-SCFI-2012; 2.2.4. Visibilizar como riesgo
psicosocial el acoso y hostigamiento sexual y laboral hacia las mujeres; 2.2.5. Promover esquemas
de sensibilizacién entre empleadores para prevenir y erradicar el acoso laboral y hostigamiento
sexual hacia las mujeres; 2.2.6. Promover la elaboracién y aplicacion de un protocolo de atencién del
acoso y hostigamiento sexual y laboral en el trabajo.

e Programa de Cultura Institucional para la Igualdad: 2013-2015. Instituto Nacional de
las Mujeres.

El programa cuenta con tres ejes rectores: Clima Laboral, Corresponsabilidad y Hostigamiento
Acoso Sexual. Esta (ltima cuenta con tres estrategias que comprenden lineas de accion que
sustancialmente se enfocan en la prevencion, atencion, sancion y erradicacion del hostigamiento y
acoso sexual en las entidades y dependencias de la Administracion Publica Federal, como son la
difusion permanente de mensajes para que el personal identifique y denuncie el hostigamiento y el
acoso sexual; establecimiento de sanciones apegadas a las normas nacionales e internacionales:
instalacion, fortalecimiento y seguimiento de los mecanismos de prevencion, atencion y sancion de
lus casos de hostigamiento y acoso sexual (VI1.3.3).

e Acuerdo 12/2010 de la Octava Sesion Ordinaria del Sistema Nacional para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres.

Establece que las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal, en coordinacién
con los drganos internos de control, iniciaran el proceso para generar mecanismos de prevencion,
denuncia, atencion y sancién de los casos de hostigamiento y acoso sexual,



e Protocolo de intervencion en casos de hostigamiento y acoso sexual. Instituto
Nacional de las Mujeres. 2009.

Documento que tiene como propésito contribuir a la sensibilizacion de las y los servidores publicos
responsables de la atencion y seguimiento de practicas de hostigamiento y acoso sexual, asi como a
la generacion de una politica institucional y el establecimiento de procedimientos claros,
confidenciales e imparciales para atender las quejas que se presenten por estos motivos.

e Codigo de Etica del Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje. (Boletin Laboral
Burocratico niimero 5028, tomo XLIX; 11/11/2013)

Establece los criterios y valores que deben orientar la conducta ética de los servidores publicos del
Tribunal, entre ellos: no discriminar a los compafieros de trabajo por motivos de origen étnico o
nacional, género, edad, discapacidades, condicion social, condiciones de salud, religién, opiniones,
preferencias sexuales, estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad y tenga por objeto
anular o menoscabar los derechos y libertades de las personas.

¢ Codigo de Conducta del Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje. (Boletin Laboral
Burocratico nimero 5173, tomo XLIX; 03/07/2014)

Establece como criterios y valores relacionados con los derechos humanos que deben observar y
aplicar los servidores publicos del Tribunal, en el ejercicio de sus funciones, el de promover y
propiciar una cultura de no discriminacion por origen étnico, género, edad, discapacidad, condicior;
social o de salud, religion, opinion, preferencia sexual, estado civil o cualquier otra, y adoptar la
perspectiva de género (7.1); promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, sin generar beneficios en razén del género (7.5); evitar el uso de lenguaje, actitudes y
conductas irrespetuosas y/o lascivas que vulneren la dignidad de las personas (8.8); y mantene-
relaciones laborales de respeto, cordialidad y colaboracién con todos los comparieros de trabajo
(12.3).

e Reglamento Interno de la Comision de Etica del Tribunal Federal de Conciliacior y
Arbitraje. (Boletin Laboral Burocratico nimero 5173, tomo XLIX: 03/07/2014)

De conformidad con el Reglamento, la Comision de Etica fue creada con el objetivo de promover la
observancia de los Codigos de Etica y de Conducta entre los servidores publicos del Tribunal, en el
desempeno de sus empleos, cargos o comisiones: y fomentar el desarrollo de una cultura de valores
que guien y orienten la actuacion de los servidores publicos.

Parte de sus funciones son promover y evaluar la observancia de los valores contenidos en los
Codigos de Etica y de Conducta; fungir como 6rgano de consulta y asesoria en asuntos relacionados
con la emision, aplicacion y observancia de los Codigos de Etica y de Conducta; y emitir
recomendaciones generales derivadas de la inobservancia de los Codigos de Etica y de Conducta.
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** INSTRUMENTOS INTERNACIONALES.,

e Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés) (ONU 1979).

Sustancialmente tiene como objeto definir y eliminar la discriminacion, entendida esta como foda
distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o
anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre
la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil 0 en cualquier otra esfera.
Asimismo, adoptar medidas adecuadas que prohiban toda discriminacion contra la mujer; establecer
:a proteccion juridica de los derechos de |a mujer sobre una base de igualdad con los del hombre y
garantizar la proteccion efectiva de la mujer contra todo acto de discriminacion; abstenerse de
incurrir en todo acto o practica de discriminacion contra la mujer y velar por que las autoridades e
instituciones publicas actien de conformidad con esta obligacion; adoptar las medidas adecuadas
para modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcarzar
la eliminacion de los prejuicios y las practicas consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén
basados en la idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones
estereotipadas de hombres y mujeres; y eliminar la discriminacion contra la mujer en la esfera del
empleo a fin de asegurarle, en condiciones de lgualdad con los hombres, los mismos derechos laa.
1,2, incisos b), ¢) y d), 5 inciso a) y 11 numeral 1].

e Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra Ia
Muijer. (Belém do Para), OEA, 1994, (DOF 19/01/1999).

Establece que la violencia contra Ia mujer incluye la fisica, la sexual y la psicologica que comprende,
a su vez, el acoso sexual en el lugar de trabajo; los derechos de toda mujer a una vida libre de
violencia, que se respete su integridad fisica, psiquica y moral, asi como la dignidad inherente a su
[ersona; a igualdad de proteccion ante Ia ley y de la ley y a un recurso sencillo y rapido ante los
tribunales competentes, que Ia ampare contra actos que violen sus derechos. Asi también, que el
derecho de toda mujer a una vida libre de violencia incluye, entre otros, a ser libre de toda forma de
discriminacién, y a ser valorada y educada libre de patrones estereotipados de comportamiento y
fracticas sociales y culturales basadas en conceptos de inferioridad o subordinacion (aa. 2 inciso b

3,4 incisos b, e, fy g, 6 incisos a y b)

!

Asimismo, que los Estados parte deberan abstenerse de cualquier accion o practica de violencia
contra la mujer y velar porque las autoridades, sus funcionarios, personal y agentes e instituciones
§¢ comporten de conformidad con esta obligacion; actuar con la debida diligencia para prevenir,
investigar y sancionar la violencia contra Ia mujer; adoptar medidas juridicas para conminar al
agresor a abstenerse de hostigar, intimidar, amenazar, dafiar o poner en peligro la vida de la mujer
de cualquier forma que atente contra su integridad o perjudique su propiedad; establecer
procedimientos legales justos y eficaces para la mujer que haya sido sometida a violencia, que
incluyan, entre otros, medidas de proteccion, un juicio oportuno y el acceso efectivo a tales
procedimientos; establecer los mecanismos judiciales y administrativos necesarios para asegurar
que la mujer objeto de violencia tenga acceso efectivo a resarcimiento, reparacion del dafio u otros
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medios de compensacion justos y eficaces; adoptar, en forma progresiva, medidas especificas y
programas para fomentar el conocimiento y la observancia del derecho de la mujer a una vida libre
de violencia, y a que se respeten y protejan sus derechos humanos, entre otros (7 incisos a, b, d, fy
g, 8 inciso a)].

e La Recomendacion General N° 19: La violencia contra la mujer (1992, derivada del
articulo 11 de la CEDAW)

El Comite para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, en términos del articulo 21,
parrafo primero, de la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer, realiza una serie de observaciones a los articulos de ésta con el proposito de que sean
complementados los informes de los estados parte.

En lo particular, el Comité mencionado, respecto al articulo 11 de la Convencion, hace las
observaciones identificadas con los nimeros 17 y 18, en el tenor siguiente: La igualdad en el empleo
puede verse seriamente perjudicada cuando se somete a violencia a las mujeres, por su condicién
de tales, como es el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo. EI hostigamiento sexual, por su
parte, incluye un comportamiento de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicion de pornografia y exigencias sexuales, verbales o de hecho
Este tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de seguridad;
es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa podria
causarle problemas en el trabajo, en la contratacion o el ascenso inclusive, o cuando crea un medio
de trabajo hostil.

e La Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing de la Cuarta Conferencia Mundial
sobre la Mujer (1995)

Dispone que los gobiernos deben desarrollar programas y procedimientos tendientes a eliminar el
hostigamiento sexual y otras formas de violencia contra las mujeres en los lugares de trabajo [a. 125
inciso a)]; ya que les impide realizar su potencial: a menudo la discriminacion psicoldgica impide que
sigan ascendiendo en los puestos de trabajo; que la experiencia del hostigamiento sexual es una
afrenta a la dignidad de la trabajadora e impide a las mujeres efectuar una contribucion acorde con
sus capacidades (a. 161). Y promulgar y hacer cumpli leyes, asi como introducir medidas de
aplicacion y proteccion contra el hostigamiento sexual en el trabajo [a. 178 inciso b)].

e Convenio 111 relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacién, 1958.
(Organizacion Internacional del Trabajo).

Establece que el término “discriminacion”, comprende cualquier distincion, exclusion o preferencia
basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen
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social que tenga por efecto anular o alterar Ia igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion [a. 1 inciso (a)]; y que los miembros de la Convencion estan obligados a formular y llevar
a cabo una politica nacional que promueva, por metodos adecuados a las condiciones y ala practica
nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de
eliminar cualquier discriminacién a este respecto (a. 2).
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