A,
chN ”‘”’JU,V o e
4 > 1
< <
A & %
% Q 2
A (o] m
] Q 2
> g >
>
2 2 S
=~
c?\ ™ Comisién para la o
&L OA— Igualdad de Género 00
,)b\\ ‘ 7, -i.sb

(S/’V/Wov ot (}6' P\

) ¢ e
\ SiNiway ANC

TRIBUNAL EN
MATERIA
ANTICORRUPCION Y
ADMINISTRATIVA DEL

ESTADO DE
MICHOACAN DE
OCAMPO




Indice

PRESENTACION . .....coiiiiiiieeeeecececee ettt ettt sttt ses s s et et as s s nasesassesesatesssnsssenananans 3
ANTECEDENTES ...ttt ettt ettt e s st e e e s bb e e e s s abeee e sanes 6
MARCO NORMATIVO Y BLOQUE DE CONSTITUCIONALIDAD ....ccoovcieiiiieeeenieee e 9
I. INnStrumentos INtErNACIONAIES ..........cc.eiriiiiieeeee e e 9
[I. Marco NOrmativo FEAETAL..........coouiiriiiiiieieee e 10
[Il. Marco NOrmativo EStatal...........cccovieiiiiiiiiiieecce e 11
V. Marco NOrmativo INTEIMO .........coviiiiiiiiiiiieiiccee e 12
V. Jurisprudencia APIICADIE ..........oooviiiee e e 12
ASPECTOS GENERALES ... .ottt s 13
ODbjJELIVOS ESPECITICOS .uiiiiiiiiciie ettt ae e beesaaeereenneas 13
ALCANCE ...ttt ettt 14
[ AT (ol oY o T =To3 (o] = TSR 15
GlOSANO ..ttt bbbt 18
YT | = T PSS 21
AREAS ESTRATEGICAS ..ottt ettt st 22
COMISTON ittt b et bbbttt be et bt e e e 22
UNTAB .ottt sttt b et sb et nre s 22
Organo INLEIrNO de CONTIOl ...ttt es e eeeeeens 233
PROCEDIMIENTO PARA LA ATENCION DE CASOS.....ccooeieeeeeeeeeeeeeeeieeee e 25
MECANISMO DE ATENCION ......ouiuiteiiieieieieieeeeeeeecceeee ettt en s s 26
ACCIONES A PrEVENCION ...ttt e et e st e e st e e e bae e sabeeesnreeenneeas 26
[V/ITo ITo F= 5o Lol o] o] =T oX of 1o ] o HUO U 27
Procedimiento de atencion ala denuUNnCia........ccecvevieiiiiciiiniciinccece e 29
HECNOS NO PrEVISTOS .uiiiiiiiciie ettt e et e e st ste e e tb e e sbee e sabeeesnreeeanes 30
ANEXOS .ttt ettt e st e e et e e s e bt e e e s b e et e e e b bt e e e snbe e e e e abeeeeeean 31
ANEBXO Lo e e e s e 31
ANEBXO 2 it e et st s e 33
ANEBXO 3 it et s sttt s e e e sree s 34
ANEBXO 4 oottt sree s 35



PRESENTACION

El Tribunal en Materia Anticorrupcién y Administrativa del Estado de Michoacéan de
Ocampo es el resultado de la reforma a la Constitucion Politica del Estado Libre y
Soberano de Michoacan de Ocampo, publicada en el Periodico Oficial del Gobierno
Constitucional del Estado de Michoacan de Ocampo, el 13 de diciembre de 2024, y
cuyos objetivos principalmente son fortalecer y mejorar la transparencia, reducir la
corrupcioén y garantizar procesos mas justos, asi como optimizar el funcionamiento,
las atribuciones y la garantia a los justiciables de su derecho humano de acceso a
la justicia, previsto en el articulo 17 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos.

El Tribunal se ha distinguido por ser una institucion independiente y progresista. Al
defender, respetar y asegurar los derechos humanos de su personal, reafirma su
compromiso de cumplir con los Tratados Internacionales, asi como con la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Constitucion Politica del
Estado Libre y Soberano de Michoacan de Ocampo, asi como con las leyes, tanto
nacionales como locales, que buscan fomentar una sociedad mas equitativa y libre
de violencia, promoviendo asi el desarrollo pleno de todas las personas que integran

la institucion.

No obstante, la violencia no debe entenderse Unicamente como actos aislados o
individuales, sino como un fendmeno estructural, es decir, sostenido por sistemas
sociales, culturales, economicos y politicos que reproducen desigualdades y
legitiman relaciones de poder. Johan Galtung (1969), soci6logo y matematico
noruego, introdujo el concepto de violencia estructural para referirse a aquellas
formas de violencia que estan insertas en las instituciones y estructuras sociales,
donde las condiciones impiden a ciertas personas desarrollar plenamente sus
capacidades. En este sentido, la violencia no se reduce a agresiones fisicas, sino
gue se expresa en mecanismos de exclusion, discriminacion y desigualdad

sistematica.



La violencia laboral y la violencia sexual constituyen manifestaciones concretas de
esa violencia estructural. La primera se observa en practicas como la discriminacion
salarial, el hostigamiento en el trabajo o la limitacion de accesos a puestos de toma
de decisién para las mujeres. La segunda se expresa en el acoso, el hostigamiento
y las agresiones de caracter sexual que reflejan relaciones asimétricas de poder en
el espacio publico y privado. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2018)
ha sefalado que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo no son incidentes
aislados, sino sintomas de sistemas laborales y sociales que reproducen

desigualdades estructurales.

La raiz de estas formas de violencia se encuentra en la desigualdad de género,
entendida como la distribucion inequitativa de poder, oportunidades y recursos entre
hombres y mujeres. Segun la Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas
de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW 1979), los Estados deben adoptar
medidas para eliminar patrones socioculturales basados en la idea de inferioridad o
superioridad de un sexo sobre otro, porque esos patrones alimentan la violencia
estructural contra las mujeres. Asimismo, la ONU Mujeres (2020) sefiala que la
violencia de género es a la vez causa y consecuencia de la desigualdad, pues las
estructuras patriarcales legitiman la subordinacion de las mujeres en todos los

ambitos, incluido el laboral.

En el entorno laboral, es crucial promover iniciativas, herramientas y procedimientos
gue prevengan, detecten y aborden situaciones donde las relaciones entre colegas
se vean afectadas por actos de violencia, ya sea psicoldgica, fisica, econémica,
patrimonial, sexual u otras formas similares que menoscaben la dignidad, la
integridad o la libertad de las personas. Es fundamental destacar que, al menos
hasta el afio 2018, el 94,53% de las victimas que denunciaron acoso y abuso en
entornos institucionales eran mujeres, segun el Informe de Diagndstico sobre
Hostigamiento y Acoso Sexual en la Administracion Publica Federal 2015-2018,

emitido por la Comision Nacional de los Derechos Humanos.

Ademas de lo mencionado anteriormente, segun hallazgos de la Encuesta Nacional

sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) de 2021, se



descubrié que el 27.9% de mujeres, a lo largo de su vida, han experimentado
violencia laboral, y el 20.8% sefalaron haberla experimentado en un periodo de
octubre de 2020 a octubre de 2021. Es preocupante que la mayoria de los
perpetradores de esta violencia hayan sido compafieros de trabajo y superiores
jerarquicos. Lamentablemente, estas estadisticas reflejan  situaciones
generalizadas que son comunes en los lugares donde pasamos la mayor parte del

tiempo: nuestros lugares de trabajo.

Ahora bien, atendiendo al contexto que se vive en el Tribunal en Materia
Anticorrupcion y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo, y con la
finalidad de tener la certeza de las situaciones que existen en este 6rgano
jurisdiccional, en el mes de junio de 2025, se aplico al personal una encuesta cuya
finalidad fue contar con un diagnostico que permitiera conocer con veracidad las
circunstancias que se viven dia a dia en la convivencia y la interrelacion laboral, y
asi poder buscar las herramientas que permitan erradicar las malas practicas que
pudieran existir, teniendo como base fundamental las facultades, atribuciones y

obligaciones que se establecen en las diversas disposiciones legales.

Por todo lo anterior, en consonancia con lo establecido en el articulo 7, fracciones
V y VIII, asi como en el articulo 13, fracciones VIII y XI de los Lineamientos para la
Operatividad y Funcionamiento de la Comision y Atencién para la Igualdad de
Género, se presenta el Protocolo para la Prevencion y Atencion de Casos de Acoso
Laboral y Hostigamiento Laboral y/o Sexual, en este Tribunal. El propdsito de este
protocolo es contar con un conjunto organizado de medidas que nos permitan
brindar una atencion adecuada y oportuna en este lugar de trabajo ante tales

situaciones.



ANTECEDENTES

El articulo primero de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y el
articulo primero de la Constitucién Politica del Estado Libre y Soberano de
Michoacdn de Ocampo establecen que todas las personas tienen derecho a
disfrutar de los derechos humanos reconocidos por la Constitucion Federal y los
Tratados Internacionales de los que México sea parte. Ademas, disponen de
garantias para su proteccion, cuyo ejercicio no puede ser restringido ni suspendido,
excepto en los casos y condiciones que la propia Constitucion establezca, asi como
los derechos que emanen de las leyes que de ella se derivan. Las disposiciones
sobre derechos humanos deben interpretarse conforme a la Constitucién Federal,
los Tratados Internacionales en la materia y la Constitucion Local, priorizando en

todo momento la proteccion mas amplia de las personas.

Bajo el marco constitucional establecido, todas las autoridades, incluido el Tribunal,
tienen la responsabilidad de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos
humanos de acuerdo con los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad y progresividad. Esto implica prevenir, investigar, sancionar y reparar

las violaciones a los derechos humanos segun lo dispuesto por la ley.

Ademas, de acuerdo con la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
es crucial asegurar el ejercicio pleno y no discriminatorio de los derechos y
libertades fundamentales de las personas para lograr el principio de igualdad que
debe caracterizar a la funcién judicial y a las instituciones encargadas de impartir

justicia en el Estado Mexicano.

En cumplimiento de estas disposiciones constitucionales, el Pleno del Tribunal,
suscribié el 1 de diciembre de 2017, el Convenio de Adhesion al “Pacto para
introducir la Perspectiva de Género en los Organos de Imparticién de Justicia A.C.”,
emitido por la Asociacién Mexicana de Impartidores de Justicia (AMIJ). Este pacto
tiene como objetivo establecer directrices para promover una administraciéon de

justicia libre de discriminacion por sexo o género, asi como para fomentar relaciones



interpersonales libres de violencia entre las personas servidoras publicas dentro de

los 6rganos de imparticion de justicia.

Asimismo, como parte de la Reforma Laboral publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 1 de mayo de 2019, se realizaron modificaciones a varios articulos de
la Ley Federal del Trabajo (LFT); entre estos cambios, se destaca la incorporacion
de la fraccién XXXI al articulo 132, la cual establece la siguiente obligacién para las

personas empleadoras:

“XXXI. Implementar, en acuerdo con los trabajadores, un protocolo para prevenir la
discriminacion por razones de género y atencion de casos de violencia y acoso u

hostigamiento sexual, asi como erradicar el trabajo forzoso e infantil...”.

De acuerdo con estas reformas, se establece que es obligacion de los centros de
trabajo implementar protocolos para prevenir, entre otros aspectos, la
discriminacion por razones de género, asi como para atender casos de violencia,

acoso u hostigamiento sexual.

En esta linea, como resultado de la adhesion al Pacto para introducir la Perspectiva
de Género en los Organos de Imparticion de Justicia A.C., se establecié en 2019 la
Comision para la Igualdad de Género, el otrora Tribunal de Justicia Administrativa
del Estado de Michoacan de Ocampo. Esta Comision esta integrada por un grupo
de personas servidoras publicas pertenecientes al Tribunal, designadas con el
propdésito de fomentar, proteger y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.
Su labor se centra en incorporar la perspectiva de género en las politicas,

directrices, estrategias y proyectos dentro de este Tribunal.

En este contexto institucional, la Unidad de Geénero del Tribunal en materia
Anticorrupcion y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo se constituye
como un organo encargado de promover la igualdad sustantiva y la vida libre de
violencia dentro del Tribunal, mediante la asesoria, acompafiamiento y canalizacion
de las personas servidoras publicas que enfrenten situaciones de acoso laboral,
hostigamiento o acoso. Sus atribuciones incluyen disefiar e impulsar herramientas

metodoldgicas, procedimientos y procesos para la prevencion y atencién de estas



conductas, asi como coordinar acciones con la Comision para la Igualdad de
Género y el Organo Interno de Control, a fin de garantizar la debida diligencia, la
confidencialidad y el respeto irrestricto de los derechos humanos de las victimas, en

armonia con el marco constitucional, convencional y legal aplicable.

El cumplimiento de lo establecido en el articulo 132, fraccion XXXI, puede llevarse
a cabo mediante la elaboracion y presentacion de politicas, asi como el estudio, la
promocion y la difusién de medidas destinadas a abordar estos temas. Ademas, la
Unidad de Género puede proponer herramientas metodoldgicas, procedimientos,
procesos y otros instrumentos para la prevencion y atencién de casos de acoso
laboral, asi como hostigamiento laboral y/o sexual. Estas acciones deben asegurar
una debida diligencia y un apego irrestricto a los derechos humanos de las victimas
de tales conductas. Estas atribuciones estan alineadas con los principios del Pacto
para introducir la Perspectiva de Género en los Organos de Imparticion de Justicia
A.C., y en concordancia con la reforma laboral de 2019, ambos mencionados

anteriormente.

En suma, los antecedentes expuestos evidencian que el Tribunal cuenta con un
andamiaje constitucional, convencional, legal e institucional que obliga a prevenir,
atender, sancionar y reparar la violencia laboral, el hostigamiento y el acoso sexual,
incorporando de manera transversal la perspectiva de género y los derechos
humanos. En este marco, la actuacion coordinada de la Comision para la Igualdad
de Género, la Unidad de Género, y el Organo Interno de Control se erige como
condicion indispensable para garantizar a las personas servidoras publicas,
especialmente a las mujeres, un entorno de trabajo digno, seguro y libre de

violencia.



MARCO NORMATIVO Y BLOQUE DE
CONSTITUCIONALIDAD

El presente Protocolo encuentra su sustento en el bloque de constitucionalidad que
emana del parrafo primero del articulo 1o constitucional, el cual integra, en un
misSmo rango normativo supremo, los derechos humanos reconocidos en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y en los tratados
internacionales de los que México es parte. Las normas que integran este bloque

deben interpretarse de manera sistematica, conforme al principio pro persona.

[. Instrumentos Internacionales

INSTRUMENTOS INTERNACIONALES VINCULANTES

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (ONU, 1948). Firmada por México
el 10 de diciembre de 1948.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (ONU, adoptado 1966, en vigor
1976). Ratificado por México el 23 de marzo de 1981.

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales — PIDESC
(ONU, adoptado 1966, en vigor 1976). Ratificado por México el 23 de marzo de 1981.

Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer — CEDAW (ONU, adoptada 1979, en vigor 1981). Ratificada por México el 23
de marzo de 1981. Ultima modificacion a su Protocolo Facultativo: adoptado 1999,
ratificado por México el 15 de marzo de 2002.

Convencién Americana sobre Derechos Humanos — Pacto de San José (OEA,
adoptada 1969, en vigor 1978). Ratificada por México el 24 de marzo de 1981.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer — Convencion de Belém do Para (OEA, adoptada 1994, en vigor 1995).
Ratificada por México el 12 de noviembre de 1998.

Convenio 100 de la OIT relativo a la Igualdad de Remuneracion (adoptado 1951, en
vigor 1953). Ratificado por México el 23 de agosto de 1952.



Convenio 111 de la OIT relativo a la Discriminacién en Materia de Empleo y Ocupacion
(adoptado 1958, en vigor 1960). Ratificado por México el 11 de septiembre de 1961.

Convenio 190 de la OIT sobre Violencia y Acoso en el Mundo del Trabajo (adoptado
2019, en vigor 2021). Ratificado por México el 3 de febrero de 2023.

Convencion Interamericana contra toda Forma de Discriminacion e Intolerancia (OEA,
2013).

Principios de Yogyakarta sobre la aplicacion de la legislacion Internacional de
Derechos Humanos en relacion con la Orientacion Sexual y la Identidad de Género
(2006, actualizados 2017).

Declaracién y Plataforma de Accion de Beijing (ONU, Cuarta Conferencia Mundial
sobre la Mujer, 1995).

Declaracion de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo (adoptada 1998, revisada 2022).

Declaracion y Programa de Accion de Viena (ONU, Conferencia Mundial de Derechos
Humanos, 1993).

Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacién contra la Mujer.

[l. Marco Normativo Federal

LEGISLACION FEDERAL

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (DOF 5-feb-1917; dltima
reforma DOF 22-mar-2024).

Ley Federal del Trabajo (DOF 1-abr-1970; ultima reforma DOF 22-jun-2018; reforma
relevante en materia de acoso: DOF 1-may-2019).

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (DOF 1-feb-
2007; ultima reforma DOF 12-abr-2022).

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (DOF 2-ago-2006; ultima
reforma DOF 14-jun-2018).
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Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminaciéon (DOF 11-jun-2003; dltima
reforma DOF 21-jun-2018).

Ley General de Responsabilidades Administrativas (DOF 18-jul-2016; ultima reforma
DOF 20-may-2021).

Ley General de Victimas (DOF 9-ene-2013; ultima reforma DOF 20-may-2021).

Ley General de Proteccién de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados
(DOF 26-ene-2017).

Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion Puablica (DOF 9-may-2016;
ltima reforma DOF 20-may-2021).

Ley General de Archivos (DOF 15-jun-2018; ultima reforma DOF 19-dic-2022).

Ley de la Comision Nacional de los Derechos Humanos (DOF 29-jun-1992; dltima
reforma DOF 26-jun-2017).

Caodigo Penal Federal (DOF 14-ago-1931; ultima reforma DOF 16-ene-2024).
Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo-ldentificacion, Analisis y Prevencion (DOF 23-oct-2018, entrada en vigor por

etapas 2019-2020).

Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion
(vigente desde 2015, recertificacion periodica).

[1l. Marco Normativo Estatal

LEGISLACION ESTATAL

Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Michoacan de Ocampo (PO 16-
ago-1918; ultima reforma relevante PO 13-dic-2024 — creacion del TAAM).

Ley por una Vida Libre de Violencia para las Mujeres en el Estado de Michoacan de
Ocampo (PO 16-mar-2009; ultima reforma publicada en PO 2022).

Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién y la Violencia en el Estado de
Michoacan de Ocampo (PO 2019; dltima reforma 2022).

11



Ley de Responsabilidades Administrativas del Estado de Michoacan de Ocampo (PO
18-0ct-2016; dltima reforma PO 2023).

Cédigo Penal para el Estado de Michoacan de Ocampo (PO 15-dic-1980; ultima
reforma PO 2023).

V. Marco Normativo Interno
NORMATIVA INTERNA DEL TAAM

Reglamento Interior del Tribunal en Materia Anticorrupcién y Administrativa del Estado
de Michoacan de Ocampo (TAAM).

Cédigo de Etica de las Personas Servidoras Publicas del Tribunal en Materia
Anticorrupcion y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Cddigo de Conducta de las Personas Servidoras Publicas del Tribunal en Materia
Anticorrupcion y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Lineamientos para la Operatividad y Funcionamiento de la Comision para la Igualdad
de Género y la Unidad de Género del TAAM.

V. Jurisprudencia Aplicable

CRITERIOS JURISPRUDENCIALES

Tesis 1.30.T. J/19 (10a.) — “Hostigamiento sexual. Es contrario a los derechos
humanos a la dignidad, igualdad y no discriminacién”. Tribunales Colegiados de
Circuito.

Tesis 1la. CCLXXXI/2014 (10a.) — “Acoso sexual. Constituye violencia de género y
debe analizarse con perspectiva de género”. Primera Sala, SCJN.

Jurisprudencia en materia de perspectiva de género emitida por la Corte
Interamericana de Derechos Humanos, incluyendo el Caso Gonzalez y otras (“Campo
Algodonero”) vs. México (2009), en cuanto a debida diligencia y estandares de
investigacion con perspectiva de género.

Protocolo para Juzgar con Perspectiva de Género, SCJIN (3a. edicion, 2021).



ASPECTOS GENERALES

Establecer las bases normativas, preventivas y de atencién para erradicar el acoso

laboral, el hostigamiento y el acoso sexual en el Tribunal en Materia Anticorrupcién

y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo, orientando la actuacion de

las autoridades y las personas servidoras publicas, garantizando en todo momento,

el respeto y proteccién de los derechos humanos de todas las personas, con

fundamento en los principios de igualdad sustantiva, no discriminacion, dignidad

humana, derecho a un trabajo digno, asi como en el principio pro persona

consagrado en el articulo 1o de la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos, y demas principios establecidos.

Objetivos especificos

Ejecutar acciones preventivas para evitar toda forma de expresion de
violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, que afecten las condiciones
y relaciones de trabajo y el bienestar general del personal.

Establecer mecanismos y herramientas al alcance de las personas
servidoras publicas del Tribunal en Materia Anticorrupcion y Administrativa
del Estado de Michoacéan, para la atencion de las denuncias por actos que
puedan constituir violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual.

Contribuir a la garantia de un ambiente de trabajo libre de violencia laboral,
hostigamiento y acoso sexual entre las personas servidoras publicas.
Instaurar un procedimiento interno y confidencial de actuacion para dar curso
a las denuncias de violencia, hostigamiento, acoso laboral y sexual.
Precisar las responsabilidades, derechos y obligaciones que cada parte
tendra en relacion a la prevencién, atencién y, en su caso, sancion por los
actos que hayan generado violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual
en el Tribunal en Materia Anticorrupcion y Administrativa del Estado de

Michoacan.
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Alcance

El presente protocolo es de observancia obligatoria Unicamente para las personas
servidoras publicas que laboran en el Tribunal en Materia Anticorrupcion y
Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo, sin distincion de nivel
jerarquico, tipo de nombramiento o régimen de contratacion. Su aplicacion se limita
al ambito institucional del propio Tribunal, y tiene como finalidad establecer criterios
homogéneos de prevencion, deteccién, atencion y sancion de conductas que
vulnere la dignidad humana, la igualdad sustantiva y el derecho a un trabajo libre de
violencia. En este sentido, el protocolo constituye un instrumento normativo interno
gue orienta las acciones de proteccion de los derechos laborales y humanos de las

personas servidoras publicas que integran este organo jurisdiccional.

Lo anterior de conformidad con la Ley de Responsabilidades Administrativas para
el Estado de Michoacan de Ocampo, el Reglamento Interior del Tribunal de Justicia
Administrativa del Estado de Michoacéan, el Cédigo de Etica del Tribunal de Justicia
Administrativa del Estado de Michoacan y los Lineamientos para la Operatividad y
Funcionamiento de la Comision para la Igualdad de Género y de la Unidad de
Género. En este sentido, el protocolo se inscribe dentro del marco institucional que
asegura el respeto, la prevencion y la atencion de conductas que atenten contra la
igualdad sustantiva, la dignidad y los derechos laborales y humanos con plena

vigencia dentro del Tribunal.

Con el fin de garantizar su seriedad y eficacia, se deben anticipar las acciones
necesarias para asegurar la correcta implementacion de las medidas y
recomendaciones dictadas por la Comision para la Igualdad de Género, la Unidad

de Género y, en su caso, el Organo Interno de Control.
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Principios rectores

Los principios rectores del presente Protocolo seran:
1. Dignidad y defensa de la persona.

Todas las personas tienen derecho a ser protegidas contra cualquier acto que afecte
su dignidad, incluidos los actos en casos de acoso laboral, asi como hostigamiento
laboral y/o sexual. En este sentido, este principio faculta la adopcion de medidas de
proteccién para las personas afectadas, garantizando su seguridad y bienestar en
el entorno laboral. Ademas, este principio esta estrechamente vinculado con el
principio de confidencialidad, ya que es fundamental proteger la privacidad y la

intimidad de las personas afectadas al abordar estas situaciones delicadas.
2. Ambiente saludable y armonioso.

Todas las personas tienen el derecho fundamental de llevar a cabo sus actividades
en un ambiente laboral que sea sano y seguro. Este ambiente debe garantizar la
preservacion de la salud fisica y mental de las personas trabajadoras, al mismo
tiempo que fomenten su desarrollo personal y profesional. Este derecho es esencial

para el bienestar y la realizacion de cada individuo en el ambito laboral.
3. Confidencialidad.

Es fundamental que los procedimientos establecidos para abordar casos de acoso
laboral, asi como hostigamiento laboral y/o sexual, preserven en todo momento la
confidencialidad de las personas involucradas. Esto implica que esta prohibida la
difusion de cualquier informacion relacionada con el procedimiento, incluyendo
aquella que pueda identificar a quienes participan. Garantizar la confidencialidad es
crucial para proteger la privacidad y la integridad de las personas afectadas, asi

como para promover un ambiente de confianza y seguridad en el lugar de trabajo.
4. Confianzay credibilidad.

Las personas que manifiesten haber sido victimas de hostigamiento, acoso laboral

o sexual, tendran la garantia de credibilidad en su dicho.
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5. Debida diligencia.

Se buscara llevar a cabo una actuacion amplia, efectiva, eficiente y comprensiva de
todas las acciones realizadas en el marco del Protocolo. Esto se hace con el fin de
garantizar la seriedad y la efectividad de los mecanismos establecidos aqui. Es
crucial que todas las medidas adoptadas dentro del protocolo se lleven a cabo de
manera integral y con un enfoque centrado en lograr resultados concretos para
prevenir y abordar casos de acoso laboral, asi como hostigamiento laboral y/o

sexual de manera efectiva.
6. Interseccionalidad.

La prestacion de los servicios de atencion especializada también reconoce la
existencia de procesos y contextos de discriminacion compuesta que afectan a las
mujeres, adolescentes y nifias. Esta composicion de la discriminacion significa que
las victimas no solo sufren una situacion de violencia o desigualdad por razon de
género, sino que este sistema de subordinacion esta cruzado por otros sistemas
gue también subordinan a grupos de personas por otras condiciones, como la
pertenencia étnica, la clase social, la diferencia rural-urbana, entre otras. Por tanto,
se reconoce que las victimas de violencia en razon de género pueden presentar una
situacion agravada por su condicién étnica, pertenencia a una clase social y su

edad, entre otros elementos que agudizan la desigualdad y la violencia.
7. Lenguaje inclusivo y no sexista.

Es un modo de expresion que evita la discriminacion y la invisibilizacion de ciertos
grupos, principalmente las mujeres, buscando dar igual valor a todas las personas
al manifestar la diversidad social. No se trata solo de un cambio de palabras, sino
de una herramienta para transformar la realidad y los estereotipos de género,
aunque el lenguaje inclusivo pueda ser gramaticalmente incorrecto, ya que crea y

modifica la percepcion de la realidad.
8. No revictimizacion.

Es importante recordar, verbalizar y exponer los hechos del caso, ya que esto puede

causar un impacto negativo en las victimas. Asimismo, se debe actuar con respeto
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hacia éstas, en consonancia con el principio de dignidad de la persona. Este
principio implica tratar a todas las personas involucradas con consideracion,
empatia y respeto a su integridad como individuos. Por lo tanto, es fundamental
asegurar que el proceso de atencion y resolucion de casos de acoso laboral, asi
como hostigamiento laboral y/o sexual, se lleve a cabo de manera sensible y
cuidadosa, teniendo en cuenta el bienestar emocional y psicolégico de las personas

afectadas.
9. Participacion conjunta.

La persona victima tiene derecho a ser asesorada y a colaborar con las
investigaciones, sin que ello impligue menoscabar en alguna situacién sus derechos

ni eximir a las autoridades competentes de sus responsabilidades.
10. Igualdad sustantiva.

Se refiere al goce y ejercicio real de los derechos humanos por parte de hombres y
mujeres, garantizando igualdad de trato, oportunidades y resultados en la practica,
no solo en las leyes. Esto implica remover obstaculos estructurales, utilizar acciones
afirmativas y aplicar politicas publicas para asegurar que las mujeres tengan las

mismas condiciones para lograr sus objetivos y desarrollarse plenamente.
11. No discriminacion.

El derecho de toda persona a ser tratada con igualdad y dignidad, sin distincién o
restriccion arbitraria por motivos como origen étnico, sexo, edad, discapacidad,
religion o preferencias sexuales, para asegurar el pleno goce de sus derechos y
libertades, implica un trato objetivo, racional y proporcional, donde no se obstaculice

el ejercicio de los derechos humanos.
12. Perspectiva de género.

Es una herramienta analitica que permite identificar, cuestionar y visibilizar la
discriminacion y desigualdad histérica que enfrentan las mujeres en las sociedades,
buscando la reestructuracion de las relaciones de poder para alcanzar la igualdad

sustantiva entre hombres y mujeres.
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Glosario

Acoso laboral. Tipo de violencia que se presenta en una serie de eventos que
tienen como objeto intimidar, excluir, opacar, aplanar, amedrentar o consumir
emocional o intelectualmente a la victima, causando un dafio fisico, psicoldgico,
econdémico y laboral-profesional. Puede ser de forma horizontal, vertical ascendente
o vertical descendente, ya sea dentro del Tribunal o fuera de éste, que esté

vinculado a la relacién laboral.

Acoso sexual. Tipo de violencia en la que, si bien no existe subordinacién, hay un
ejercicio abusivo del poder que conlleva un estado de indefension y de riesgo para

la victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Centro de Conciliaciéon. El Centro de Conciliacion Laboral del Estado de

Michoacan.

Cédigo de Etica. Codigo de Etica de las Personas Servidoras Publicas del Tribunal

de Justicia Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Cdodigo de Conducta. Cédigo de Conducta de las Personas Publicas del Tribunal

de Justicia Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Comision: Comision para la Igualdad de Género del Tribunal en Materia

Anticorrupcion y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Hostigamiento sexual. Ejercicio de poder, en una relaciéon de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el ambito laboral. Se expresa en conductas

verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva.

Medidas de proteccién. Son las acciones de caracter temporal, urgente y
proporcional que la Unidad y la Comisién para la Igualdad de Género pueden dictar
en favor de la victima, con el propésito de salvaguardar su integridad fisica,

psicologica y laboral, prevenir actos de represalia y evitar la continuidad o
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agravamiento de la violencia laboral, el hostigamiento o el acoso sexual dentro del
Tribunal. Dichas medidas se aplican sin prejuzgar sobre la responsabilidad de la
presunta persona agresora y deben observar los principios de dignidad humana,

confidencialidad, debida diligencia y no revictimizacion.

Mobbing. Hostigamiento sisteméatico a una persona en el ambito laboral.

Persona Coordinadora. Persona titular de la Coordinacion de la Unidad de Género
del Tribunal en Materia Anticorrupcion y Administrativa del Estado de Michoacan de
Ocampo.

Persona Servidora Publica. La persona que desempefia un empleo, cargo o
comision de cualquier naturaleza en el Tribunal en Materia Anticorrupcion y

Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Persona Subcoordinadora. Persona titular de la Subcoordinacion de la Unidad de
Género del Tribunal de Justicia Administrativa del Estado de Michoacan de

Ocampo.
Presunta Persona Agresora: Persona de la que se presumen actos de violencia
laboral hacia una persona trabajadora, ya sea en el centro de trabajo o fuera de este

siempre que esté vinculado a la relacién laboral.

Presidencia. Presidencia del Tribunal en Materia Anticorrupcion y Administrativa

del Estado de Michoacan de Ocampo.

Protocolo. Protocolo para Prevenir y Atender la violencia laboral en el Tribunal en

Materia Anticorrupcién y Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

Unidad. Unidad de Género del Tribunal en Materia Anticorrupcién y Administrativa

del Estado de Michoacan de Ocampo.
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Victima. Persona que directa o indirectamente ha sufrido el menoscabo de sus
derechos, producto de una violacion de derechos humanos o de la comisién de un
delito.

Violencia de Género. Formas de violencia basadas en las diferencias adscritas
socialmente para las mujeres y los hombres, lo cual implica que la violencia de
género no tenga como Unicos blancos a las mujeres, sino también a los hombres y
minorias sexuales. Por ello, los ejercicios violentos de poder basados en la identidad
de género o en la orientacion sexual de las victimas, son clasificados en la categoria

de violencia de género.

Violencia institucional. Los actos y omisiones de las y los servidores publicos de
del Tribunal que discriminen o tengan como fin dilatar, obstaculizar o impedir el goce
y ejercicio de los derechos humanos, asi como su acceso a politicas publicas
destinadas a prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar los diferentes tipos

de violencia.

Violencia laboral. Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral,
independientemente de la relacion jerarquica, y consiste en el acto, omision o abuso
de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. Puede consistir en un solo
evento dafino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio. La definicion
de violencia laboral incluye el acoso laboral, el hostigamiento sexual y el acoso

sexual.
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Siglas

BANAVIM. Banco Nacional de Datos e Informacidén sobre casos de Violencia contra

las Mujeres.
CEEAV. Comision Ejecutiva Estatal de Atencion a Victimas.

CJIM. Centro de Justicia Integral para las Mujeres de la Fiscalia General del Estado

de Michoacan.

COEPREDEV. Consejo Estatal para Eliminar la Discriminacion y la Violencia.

FGE. Fiscalia General del Estado.

OIC. Organo Interno de Control del Tribunal en Materia Anticorrupcion y

Administrativa del Estado de Michoacan de Ocampo.

PROFEDET. Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo.

SEIMUJER. Secretaria de Igualdad Sustantiva y Desarrollo de las Mujeres

Michoacanas.

TAAM. Tribunal en Materia Anticorrupcion y Administrativa del Estado de

Michoacan de Ocampo.
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AREAS ESTRATEGICAS

Es fundamental que las personas servidoras publicas que integran la Unidad, actien
conforme a los principios establecidos en la fraccion Il del articulo 109 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como en el articulo 8
del Codigo de Etica del Tribunal de Justicia Administrativa del Estado de Michoacan
de Ocampo. Estos principios incluyen la legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad,
eficiencia, economia, disciplina, profesionalismo, objetividad, transparencia,
rendicién de cuentas, eficacia e integridad. Es esencial que todas las acciones
llevadas a cabo estén en linea con estos principios éticos y legales, garantizando

asi un ejercicio responsable de sus funciones.
Comision

La Comisién asumira las siguientes funciones para el cumplimiento del presente
Protocolo:

a. Aprobar, y en su caso, proponer la actualizaciéon del protocolo para
prevenir y atender casos de acoso laboral, acoso sexual y hostigamiento
sexual.

b. Establecer el plan de accidén para la sensibilizacion y capacitacion del
personal de la Unidad y del TAAM.

c. Promover y difundir pronunciamientos de “Cero Tolerancia” a las
conductas de acoso laboral, hostigamiento sexual y acoso sexual.

d. Actuar con estricto apego a los principios rectores de este Protocolo.

Unidad

Las funciones de la Unidad seran las siguientes:

a. Brindar asesoramiento inicial y orientacion a la victima sobre las opciones
disponibles, las instituciones pertinentes y los procedimientos para
abordar casos de acoso laboral, hostigamiento sexual y acoso sexual.

b. Aceptar la denuncia de cualquier persona servidora publica del TAAM que

presente un caso relacionado.
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c. Ejecutar las medidas indicadas en la seccion “Procedimiento en el TAAM”
de este Protocolo.

d. Ofrecer orientacion e informacion detallada sobre las conductas de acoso
laboral, hostigamiento sexual y acoso sexual.

e. Brindar acompafiamiento y apoyo en la atencion de casos de acoso
laboral, hostigamiento sexual y acoso sexual, cuando la victima lo solicite.

f. En caso de detectarse un posible conflicto de interés por parte de algun
miembro de la Unidad, se debe informar a la otra parte involucrada, segun
corresponda en cada caso.

g. Notificar sobre el caso a la Comision para la Igualdad de Género, a fin de
gue se realicen los acuerdos pertinentes al caso en especifico.

h. Registrar en el BANAVIM los datos de los hechos y revisar si existen
antecedentes tanto de la victima como de la presunta persona agresora.

i. Enviar el escrito de denuncia al Organo Interno de Control.

] Realizar un seguimiento del caso, tanto en el centro de trabajo como fuera
de él, en caso de que la victima haya solicitado acompafiamiento en otras
instancias, y los miembros de la Unidad estén en capacidad de llevar a
cabo estas acciones.

k. Proporcionar al Organo Interno de Control los elementos que se obtengan
del seguimiento y acompafamiento que se brinden a la victima.

|. Atender los llamados de apoyo o exhortos por parte de la Comisién de
manera oportuna.

m. Generar e implementar encuestas de forma periodica, con el propdsito de
recabar indicadores que permitan identificar areas de oportunidad en el
TAAM.

Organo Interno de Control

1. Recibir las denuncias que la victima realice por actos de acoso laboral,

hostigamiento sexual o acoso sexual.

23



. Notificar a la Unidad sobre las denuncias que la victima realice, con la
finalidad de que la Unidad ejecute el acompafiamiento y seguimiento a las
acciones y atenciones que se le brinden a la victima.

Iniciar los actos de investigacidn, atendiendo a la Ley de Responsabilidades
Administrativas para el Estado de Michoacan de Ocampo, a este Protocolo y
demas disposiciones aplicables.

Imponer la sancion correspondiente cuando se determinen faltas
administrativas no graves de la persona agresora.

. Enviar los autos correspondientes al TAAM, para que se lleve a cabo el
procedimiento respectivo por la probable responsabilidad de faltas graves en
el area jurisdiccional competente.

. Dar aviso a la Unidad, del envio de los autos al TAAM, cuando se trate de

faltas graves.
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PROCEDIMIENTO PARA LA ATENCION DE CASOS

RUTA CRITICA

=
i EE
i .

Las medidas de proteccion pueden emitirse en cualquier momento.
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MECANISMO DE ATENCION

Una vez que la victima haya presentado su denuncia y se le haya dado a conocer
las posibilidades de atencion especializada en psicologia, trabajo social, salud, e
incluso juridica con otras instituciones, tendra el derecho de seleccionar la opcién
gue estime mas conveniente para abordar su caso, incluyendo la establecida en
este Protocolo. Si decide no hacer uso de las opciones proporcionadas por el
Protocolo, tiene la libertad de recurrir directamente a los mecanismos y vias

jurisdiccionales fuera de este marco.

Esta atencion podra ser a través de las instituciones siguientes:
a. TAAM através de la Unidad

PROFEDET

Centro de Conciliacion

Juzgadores laborales

FGE a través del CJIM

CEEAV

Instituto de la Defensoria Publica del Estado de Michoacan

SEIMUJER

-~ ® o o0 T

2«

Es importante recordar a la victima que el procedimiento establecido en este
Protocolo no restringe su derecho a emprender acciones legales por otras vias

jurisdiccionales.

Cuando la victima se presente en la Unidad a denunciar, se le tomaran sus datos

generales y se le permitira que realice su relatoria de manera libre.

Acciones de prevencién

Las acciones de prevencion se llevaran a cabo de manera continua y con el objetivo

de evitar la generacion de actos de violencia, mismas que seran las siguientes:
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1. Emitir pronunciamiento de Cero Tolerancia.
2. Dar publicidad al presente protocolo.

a. Informar sobre las autoridades a las que se puede acudir en caso de
sufrir hostigamiento o acoso.
b. Brindar informacion sobre los mecanismos de denuncia y su atencién
c. Dar a conocer las consecuencias por ejecutar actos de hostigamiento
3. Realizar capacitaciones a los integrantes de la Unidad de Género y al
personal del Tribunal.
4. Realizar programas de sensibilizacion.
5. Las demas que la Comision determine.

Medidas de proteccion

1. Las medidas de proteccidn seran propuestas y emitidas en sesion por la
Unidad, sobre las cuales el OIC podra emitir su opinién cuando las conductas
denunciadas no sean graves; seran notificadas a la victima a mas tardar
dentro de los 2 dias habiles siguientes a que se hayan aprobado y emitido en
la sesion respectiva. De igual forma se notificaran a la Secretaria
Administrativa, cuando la medida refiera un movimiento o cambio de
adscripcion, o se refleje en el trabajo presencial de las partes. Para estas

medidas, la Comision sesionara de manera extraordinaria si fuese necesario.

2. Cuando de los hechos denunciados se desprenda que se trata de conductas
graves, estas medidas de proteccion seran emitidas directamente por la
Unidad a mas tardar dentro de los 2 dias habiles siguientes en que se haya
recibido la denuncia. Las medidas de proteccién que se emitan se notificaran
a la Secretaria Administrativa cuando la medida refiera un movimiento o

cambio de adscripcién, o se refleje en el trabajo presencial de las partes.

3. Para lo anterior, la Unidad propondra a la Presidenta de la Comisién que

convoque a sesidn extraordinaria, la cual deberd llevarse a cabo dentro de
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los 3 dias hébiles posteriores a la presentacion de la denuncia respectiva,
sesion en la cual se le informara a la Comision las medidas de proteccion

dictadas.

Las medidas serén ratificadas por la Comision, o en su caso, podra sugerir a
la Unidad modificarlas una vez que en la sesion se hayan analizado las

circunstancias de los hechos denunciados por la victima.

Las medidas se aplicaran conforme al orden aqui establecido, y dependiendo

siempre de la gravedad de la falta en concreto, sin prejuzgar la responsabilidad del

sefalado, pero si para prevenir dafios de imposible reparacion; mismas que seran

las siguientes:

a)
b)

d)

f)

9)

Atencion psicoldgica a la victima

Poner en conocimiento de la presunta persona agresora de las
consecuencias de una accion cuando se trate de acoso u hostigamiento
laboral.

Cambio de espacio fisico en la misma area de trabajo, ya sea a la victima o
a la presunta persona agresora.

Licencia con goce de sueldo para la victima por los dias que se consideren
necesarios, sin exceder los 10 dias habiles que sefiala el Reglamento Interior
del Tribunal. Esta medida solo podra ser aplicable mientras los dias
otorgados estén dentro de la vigencia del contrato, como lo establece el
Reglamento.

Cambio de adscripcién de manera temporal, ya sea de la victima (si asi lo
prefiere) o de la presunta persona agresora, con las mismas funciones y
categorias.

Autorizacion a la victima de realizar su trabajo o funciones fuera de las
instalaciones del TAAM, por el tiempo que determinen las autoridades
competentes.

Las que la Comisién, la Unidad y el OIC determinen adecuadas y viables.
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Las medidas de proteccion podran ser otorgadas en cualquier momento del
procedimiento, pudiendo ser modificadas por la Unidad directamente o por

sugerencia de la Comisién.

Procedimiento de atenciéon ala denuncia

Cuando la persona se presente ante la Unidad a formular una denuncia por acoso

laboral, hostigamiento o0 acoso sexual, se realizara el siguiente procedimiento:

1. Se le preguntara, si esta de acuerdo, en que el OIC esté presente durante el
desarrollo de su comparecencia.

2. Escuchard a la persona sin juzgar sobre la veracidad de los hechos y
mostrando empatia en todo momento.

3. Se le explicara la atencién que tendra por parte de la Unidad, y se le daran
las opciones de atencion especializada en instituciones diversas como la
Fiscalia a través del CJIM, CEEAV, SEIMUJER u otras.

4. Si de la narrativa de los hechos, se desprende que esta es ambigua, para
obtener los datos necesarios, la Unidad se podra apoyar en el cuestionario
gue se encuentra en el anexo 1, debiendo cuidar la no revictimizacion.

5. Se le hara saber a la victima que es importante acudir a terapia psicologica
y, en caso de aceptar, sera canalizada por parte de la Unidad a mas tardar
dentro de los 3 dias habiles posteriores a la recepcion de la denuncia,
solicitando apoyo a las instituciones correspondientes que cuentan con esta
atencion especializada.

6. Una vez presentada la denuncia y ejecutadas las medidas de proteccion, la
Unidad citara a la presunta persona agresora, a fin de que manifieste lo que
considere oportuno. Para tomar la comparecencia de la presunta persona
agresora, se podra hacer uso del cuestionario de entrevista que se encuentra

en el anexo 2.
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7. Una vez que la presunta persona agresora haya comparecido a manifestar
lo que considerd necesario y oportuno, los autos seran enviados al OIC, a fin
de que inicie con el procedimiento correspondiente.

8. Enviados los autos al OIC, se realizard el registro correspondiente de la
respectiva denuncia, en el BANAVIM, por quien haya tomado la
comparecencia y esté a cargo del seguimiento y acompafiamiento a la
victima.

9. Una vez que concluya el procedimiento de investigacion, y se emita una
resolucién por parte del OIC, se notificara la misma a la Comisién, a la Unidad
y a la Secretaria Administrativa del Tribunal; si se tratase de conductas
graves, se notificara el envio realizado al &rea jurisdiccional competente para

Su respectiva resolucion.

La Unidad y el OIC deberan evitar el encuentro directo entre la victima y la presunta

persona agresora.

Hechos no previstos

Para los hechos no previstos en el presente Protocolo, asi como la interpretacion
del mismo, la Comisién y la Unidad determinaran el procedimiento a seguir,

haciéndose del conocimiento del OIC para que actie conforme a sus atribuciones.
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ANEXOS

Anexo 1

Guia de entrevistas para casos de hostigamiento y acoso sexual en el TAAM

Entrevista

El objetivo es recabar la informacién necesaria que permita determinar:

A. El tipo de caso de violencia laboral;

B. La procedencia de impulsar medidas de proteccion o de modificacion de
conducta.

C. La canalizacion a las instancias competentes, favoreciendo asi una
atencion integral.

La persona encargada de realizar la entrevista debera guiarla mediante la
formulacion de preguntas orientadas a recabar informacion util para analizar el caso
y determinar las acciones necesarias para actuar oportunamente.

Dirigir la entrevista hacia una reconstruccion cronolégica de los hechos, valorando
los lugares, tiempos, personas y hechos relacionados.

l. Entrevista a la presunta victima

ANTES DE LA ENTREVISTA

Asegurarse de llevar a cabo la entrevista en un lugar tranquilo y neutral para
estimular una conversacion honesta y confiable.

Hacerle saber a la persona que en todo momento se cuidara la
confidencialidad.

DURANTE LA ENTREVISTA

Hacer sentir segura a la persona, con una escucha respetuosa, sin emitir
juicios de valor sobre los supuestos hechos, asi como refrendarle la
confidencialidad del procedimiento.

Hacerle saber que el centro de trabajo esta comprometido con la prevencién
y la erradicacion de los casos de violencia laboral.

Ayudarle a reconstruir los hechos en forma cronologica.

Utilizar preguntas clave que permitan recoger la informacidén necesaria para
diagnosticar el estado de la situacion y proponer soluciones o medidas.

Ejemplos de preguntas:

1. ¢Quién o quiénes ejercieron los actos de acoso u hostigamiento sexual o

laboral?
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¢, Qué actos, omisiones o conductas se cometieron?

¢, Recuerda frases exactas que haya expresado la persona acusada?

¢, Cuando sucedio?

¢,Donde sucedieron los actos y/u omisiones?

¢Hubo personas testigas? ¢ Quiénes son?

¢ Como describiria la relacion que tienen las/los testigos con la persona

acusada?

8. ¢Ha ocurrido anteriormente? ¢ Ha sido de manera reiterada?

9. ¢Le ha comunicado esta situacién a alguna otra persona?

10.¢De qué manera le ha afectado?

11.;Los hechos ocurridos han incidido directamente en su ambito laboral?
(sobrecargas de trabajo, humillaciones, tratos indignos, negacién de
prestaciones, entre otros)

12.¢Le preocupa de alguna manera tener esta entrevista? ¢ Cree que hablarlo

puede traerle problemas?

NO A WN

DESPUES DE LA ENTREVISTA
e Agradecer a la persona su confianza.
e Recoger la opinion de la persona entrevistada acerca del procedimiento
interno, aspectos positivos y puntos a mejorar.
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Anexo 2

Entrevista a la presunta persona agresora

ANTES DE LA ENTREVISTA

Explicar a la persona entrevistada que se realizar4 una entrevista para
conocer las condiciones del ambiente laboral y las dindmicas
organizacionales del centro de trabajo.

Hacerle saber a la persona que, en todo momento, se cuidara la
confidencialidad de sus declaraciones y del proceso.

DURANTE LA ENTREVISTA

Escuchar a la presunta persona agresora respecto de lo expresado
previamente y recoger comentarios sobre cada uno de los hechos.

Se le comunica que existe un procedimiento de investigacion en el centro de
trabajo en donde esté involucrado, y que ello no significa que se prejuzgue
sobre los hechos constitutivos del procedimiento.

Ayudarle a reconstruir los hechos en orden cronologico.

Utilizar preguntas clave que permitan recoger la informacion necesaria para
diagnosticar el estado de la situacion y proponer soluciones o medidas.

DESPUES DE LA ENTREVISTA

Agradecer a la persona su confianza y explicar con claridad en qué consisten
las diferentes instancias, vias y/o mecanismos de atencion.

Recoger la opinién de la persona entrevistada acerca del procedimiento
interno, aspectos positivos y puntos a mejorar.
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Anexo 3
Entrevista a testigos
Se considera testigo:

1. Alguien que pudo haber escuchado o visto algo acerca del supuesto caso
gue se denuncia;

2. Alguien que pueda describir con propiedad la relacién entre la persona que
presenta el caso y la acusada,

3. Alguien que haya sido mencionado(a) en el resto de las entrevistas,
incluyendo personas que hayan sido hostigadas o acosadas por la misma
persona que se denuncia.

En el desarrollo de esta entrevista, se debera cuidar en todo momento la
confidencialidad de las partes, evitando compartir informacién innecesaria para la
obtencion de datos en el marco del procedimiento.

ANTES DE LA ENTREVISTA

e Explicar a la persona entrevistada que la intencion de la entrevista es iniciar
un procedimiento de investigacion que sera integro y justo.

o Explicar el procedimiento de investigacion y la politica que lo sustenta.

e Hacerle saber a la persona que, en todo momento, se cuidara la
confidencialidad de sus declaraciones y del proceso.

DURANTE LA ENTREVISTA

« Comenzar la indagatoria a traves de preguntas abiertas y generales,
permitiendo la recolecciéon de informacion objetiva y libre de posibles
interpretaciones.

DESPUES DE LA ENTREVISTA
e Agradecer su participacion.

« Refrendar el compromiso del centro de trabajo para erradicar las practicas
violentas con base en el Protocolo
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Anexo 4

Formato para la presentacion de la queja por hostigamiento y acoso laboral y/o
sexual.

Morelia, Michoacan,a ____ de del 202 _

Datos de la persona que presenta la queja.
e Nombre
« Edad
« Area de adscripcion

Datos de la persona sobre la que se presenta la queja (los que conozca).
e Nombre
« Edad

Area de Adscripcion

Si es su superior jerarquico, 0 compafiero.

Declaraciéon de hechos:

Fecha en que ocurri6:
Hora:
Lugar:

Frecuencia (si fue una sola vez o varias veces):

¢, Como se manifestd el hostigamiento o acoso sexual?
Actitud de la persona que le hostigé/acoso:

¢, Como reaccion6 inmediatamente Usted ante la situacion:
Mencione si su caso es aislado o conoce de otros:

¢, Como le afecto el hostigamiento emocionalmente?

¢, Como le afectd su rendimiento personal durante el tiempo en que se presento el
hostigamiento?

¢ Considera que el hostigamiento que sufri6 se debid a alguna situacion en
particular? ¢ Cuél?
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¢, Como percibioé Usted el ambiente laboral durante el hostigamiento y qué diferencia
observa actualmente?

¢ Considera que el hostigamiento que sufrid le afectara a largo plazo a nivel
personal, emocional, social y laboral?

¢, Cree necesario acudir con una persona experta para que, con su colaboracion,
pueda tratarse el dafio psicolégico causado por el acto de violencia laboral?
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