Procedimiento de Atención y seguimiento a casos de hostigamiento y acoso sexual

Introducción 

El Protocolo de intervención del H. Congreso del Estado para casos de hostigamiento y acoso sexual tiene el propósito de contribuir a la sensibilización de las y los servidores públicos responsables de la atención y seguimiento de prácticas de hostigamiento y acoso sexual que afectan los derechos humanos. Así como contribuir de forma significativa a la generación de una política institucional y establecer procedimientos claros, confidenciales e imparciales para atender las quejas que se presenten por estos motivos.
Para alcanzar los objetivos aquí establecidos, será necesario realizar esfuerzos permanentes de prevención, atención y sanción; pero sobre todo concientizar a todas las personas que trabajamos en el H. Congreso del Estado sobre la problemática que representa el hostigamiento y acoso sexual, el cual afecta tanto el desarrollo social de las personas, como la calidad de los servicios que otorgamos a la sociedad.
Previo a comenzar con el protocolo el H. Congreso del Estado de Chihuahua debe realizar dos acciones:  
· Generar un programa de quejas que garantice la confidencialidad de los casos. 

· Crear un comité de Hostigamiento y Acoso Sexual que bajo la orientación  de la Dirección de Recursos Humanos dirima los asuntos relacionados con el hostigamiento y acoso sexual.

¿A quiénes se dirige este Protocolo?

 A los y las servidoras públicas de todos los niveles que laboran en el H. Congreso del Estado de Chihuahua que en algún momento de sus trayectorias laborales pueden involucrarse en una queja/denuncia por hostigamiento y acoso sexual, sea como víctimas, como responsables de hostigamiento, como testigos, con el objetivo de lograr la prevención, atención y sanción del hostigamiento. 
El hostigamiento sexual se considera un delito desde 1991, y se incluye en el Código Penal Federal. Desde entonces hasta hoy se ha incluido en la mayoría de los códigos penales de los estados de la República Mexicana y en 2007 se integra también en la Ley General de Acceso a una Vida Libre de Violencia, haciendo por primera vez una diferencia entre hostigamiento y acoso sexual.

Vías de acción jurídica en el marco legal mexicano aplicables para la atención y sanción del hostigamiento y acoso sexual.
El H. Congreso del Estado ha determinado 3 ejes principales para la atención y sanción del hostigamiento y acoso sexual son:

· Prevención. 

· Atención.
· Sanción del hostigamiento y acoso sexual. 
Es pertinente mencionar que en las tres rutas propuestas se requiere presentar la queja para que la dirección de Recursos Humanos inicie el proceso. En el ámbito laboral y administrativo, las sanciones son determinadas  utilizando como marco la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos, lo cual no elimina el derecho de las personas sancionadas de acudir a las instancias externas con las que cuenta. En el caso del ámbito penal, es de orden judicial y se realiza por querella, por lo que, se debe otorgar la asesoría y canalización inicial por parte del Comité de Hostigamiento y Acoso Sexual  a las víctimas que así lo requieran ante los órganos judiciales competentes.
Desde el punto de vista legal, el hostigamiento y acoso sexual son conductas que vulneran:

· El derecho a  la integridad física, psíquica y moral, el derecho a la libertad sexual, la dignidad e intimidad de la persona, el derecho a un ambiente saludable y el bienestar personal.
Estos derechos están garantizados por una serie de principios generales del derecho y por legislación nacional e internacional, tales como: 
Nacional:
· Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos 

· Código Penal Federal (CPF) 

· Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos (LFRASP)

· Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE) 
· Ley Federal de Trabajo (LFT)

· Contrato Colectivo de Trabajo (CCT) 

· Reglamento Interior de Trabajo (RIT) 

· Códigos de Conducta (CC)
Instrumentos internacionales:
· Declaraciones y plataformas de acción 
· Declaración Universal de los Derechos Humanos (1948), Artículos 1, 2 y 26 
· Segunda Conferencia Mundial de la Mujer, Copenhague, Dinamarca (1980) 
· Conferencia Mundial de Derechos Humanos, Austria, Viena (1993) 
· Conferencia Internacional de Población y Desarrollo, El Cairo (1994) 
· Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe, México (2004) 
· Declaración y Plataforma de Acción de la Cuarta Conferencia Tratados • Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) (1979), Artículos 2, 3, 5 y 11 
· Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, Belém do Pará, Artículos 2, 3, 6 y 8 
· Acuerdo de Cooperación Laboral de América del Norte, Artículo 11.
· Convenio 111 de la Organización Internacional del Trabajo (OIT)
La Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos reconoce la obligatoriedad general de los tratados y los ubica en la misma jerarquía de las leyes federales.
Para comenzar a describir el proceso de seguimiento ante alguna denuncia hay ciertas cosas que hay que puntualizar:

· Toda queja será tratada con confidencialidad, seriedad y según los tiempos estipulados, asegurando que todas las partes tengan tiempo suficiente para prepararse y responder. Toda queja será manejada de forma sensible, equitativa e imparcial. La dirección de Recursos Humanos será la encargada de aconsejar, conciliar o investigar una queja y le dará parte al Comité de Hostigamiento y Acoso Sexual.  El Comité de Hostigamiento y Acoso Sexual se compromete a actuar conforme a los principios de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad, eficacia y justicia.
· Se dará al presunto hostigador, la justa oportunidad de conocer la queja contra él o ella, así como de preparar una respuesta considerada a las acusaciones hechas por la parte quejosa. 
· Los individuos afectados tienen derecho a presentar denuncias fuera de la institución, de acuerdo con la legislación federal pertinente.

· El protocolo que aquí se presenta es un modelo general de aplicación que tiene que ser adaptado y discutido en cada caso ya que pueden existir variantes que obliguen a hacer ajustes al protocolo. 
· Se tomarán medidas para asegurar relaciones de trabajo armoniosas durante y después de la mediación y la investigación. 
· La dirección de Recursos Humanos se compromete a asegurar que el personal que recurra a estos procedimientos no sean objeto de represalias.
· Se recomienda que se denuncie cualquier comportamiento que viole la política de cero tolerancia respecto al hostigamiento y acoso sexual, pero no se  tolerará las quejas ofensivas o triviales.
· El H. Congreso del Estado está comprometido con la preservación de un ambiente de trabajo sano y libre de hostigamiento y acoso sexual, la investigación de todas las quejas y de tomar medidas disciplinarias, incluso el despido, en caso necesario será aplicable.
· El comité contra el Hostigamiento y acoso sexual tendrá la capacidad de determinar que acciones tomar a la hora de tomar parte de una denuncia de hostigamiento y/o acoso sexual, estas tendrán que estar basadas en cuatro principios (Anexo 5).
CUATRO PRINCIPIOS

Si ocurren incidentes que propicien el hostigamiento y la discriminación, el propósito de la política de prevención de discriminación y hostigamiento dentro del H. Congreso del Estado es remediarlos, no castigar a los/las empleadas/os. 
Al buscar remedios es preciso tener en cuenta cuatro principios fundamentales: 

1. Detener la discriminación y el hostigamiento presentes. Esto significa que el comportamiento de la parte acusada en el lugar de trabajo debe modificarse para ser aceptable. 

2. Impedir que se repitan. Es necesario asegurarse de que el comportamiento no empiece de nuevo. Esto podría lograrse con acciones tan simples como separar a las personas involucradas. Sin embargo, hay que asegurarse de que la persona que presentó la queja no sufra como resultado del traslado (principio de revictimación). Dado que una disciplina progresiva puede incluir otras acciones, es importante tener en cuenta los siguientes factores:

· Gravedad del incidente (efectos para la parte denunciante). 
· Duración de los incidentes (uno aislado o una serie continuada). 

· Abuso de autoridad. 

· Posición de las  partes acusada y quejosa (edad, nivel de experiencia, posición en la organización).

· Si el hostigamiento es verbal o físico. 

· Si hubo actos similares anteriormente. 

3. Reparar cualquier pérdida sufrida por las personas que han sido víctimas de discriminación u hostigamiento.

· Es relativamente fácil reparar las pérdidas tangibles, como un ascenso. Las más difíciles son las intangibles: la pérdida de dignidad y autoestima. En esas situaciones es muy importante que el Comité contra el Hostigamiento y Acoso Sexual apoye al personal.

· La confidencialidad debe ser respetada, y si otras/os empleadas/os de la misma área preguntan acerca de los resultados, es preciso aconsejarles al respecto. 

· Habrá que reforzar las reglas sobre comportamiento aceptable e inaceptable. 

· El trabajo debe continuar igual que antes. Si alguna/algún empleada/o parece incapaz de seguir como antes y plantea repetidamente problemas relacionados con la queja, tal vez sea necesario que la persona facultada le recuerde amablemente sus obligaciones en cuanto al profesionalismo. Si eso no da resultado, puede considerarse la posibilidad de aplicar sanciones administrativas más severas.

 4. Educar al personal. Debe entenderse educación en el sentido más amplio posible. Las sesiones formales de capacitación sólo se emplean como remedio cuando las/los empleadas/os no entienden qué es comportamiento aceptable e inaceptable o cuáles son los procedimientos asociados con el protocolo del H. Congreso del Estado. 

¿Qué sanciones aplicar?

Las decisiones finales pueden incluir cualquier combinación de los siguientes elementos:

· Terapia o ayuda profesional. 

· Acción disciplinaria contra el hostigador (suspensión, despido, cambio de lugar de trabajo) 

· Advertencia oficial que será incluida en el expediente del hostigador. 

· Acción disciplinaria contra la parte denunciante, si hay pruebas concluyentes de que la queja fue hecha con mala intención. 

· Disculpa formal. 
· Conciliación/mediación por una tercera persona imparcial cuando ambas partes aceptan una solución favorable para las dos. 

· Reembolso de cualquier costo asociado con el hostigamiento.

· Acreditación de cualquier permiso o incapacidad solicitada debido al hostigamiento. 

· Factores que determinarán la decisión final.

· La gravedad y frecuencia del hostigamiento. 

· El peso de las pruebas.

· Los deseos de la persona hostigada. 

· Si era de esperar que el hostigador supiera que ese comportamiento constituía una violación de una política establecida en el lugar de trabajo. 

· El nivel de arrepentimiento. 

· Si existen, se cuenta con incidentes o advertencias anteriores. 

· Si no hay pruebas suficientes para decidir si el hostigamiento y/o acoso efectivamente ocurrió o no, la dependencia/entidad y el sindicato; sin embargo, deben: Recordar a todas las personas involucradas el comportamiento que se espera de ellas. 

· Realizar más sesiones de capacitación y concienciación para el personal. 
· Observar atentamente la situación.
El Comité contra el Hostigamiento y Acoso Sexual debe asegurarse de que el resultado final de una queja fundada no tenga ninguna repercusión negativa para la persona hostigada.

Procedimiento.-






Se recibe la queja y la declaración  escrita. La dirección de Recursos Humanos abre un expediente de investigación y le remite la queja al Comité de Hostigamiento y Acoso Sexual, para su debida investigación.





El Comité contra el Hostigamiento y Acoso Sexual determina en un plazo de 60 días, si es un caso de hostigamiento sexual que requiera de imponer una denuncia penal





Si 





No





El Comité de Hostigamiento y Acoso Sexual exhorta y acompaña  al/el afectado(a) a que interponga una denuncia ante la fiscalía general del Estado de Chihuahua. Se le da seguimiento al asunto y en caso de encontrar al acusado (a) culpable el departamento de Recursos Humanos cesara de su cargo al servidor(a) público como sanción establecida dentro del poder legislativo tal como se expresa en el Artículo 16 de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos. 





Se presenta el /la quejoso/a  ante la dirección de Recursos Humanos y se le solicita que llene el formato de queja y la toma de la declaración escrita  (anexo 1) 





 Se redacta y entrega  el formato de notificación a la parte acusada (anexo 2) Se le informa que tendrá un día laboral para reunir  información y las pruebas necesarias para argumentar a su favor. Se establece hora y fecha de la reunión del 





El Comité de Hostigamiento y Acoso Sexual define si las acusaciones realizadas a la parte acusada son fundadas o por el contrario infundadas





Se redacta la Carta de decisión (Anexo 3) a la parte quejosa y se determina por parte del Comité contra el  Hostigamiento y Acoso Sexual si es fundada que sanción se le impondrá a la parte quejosa y a la vez se le entrega una copia de la carta de decisión a la autoridad administrativa para que ejecute la sanción correspondiente












