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EXPOSICION DE MIOTIVOS

Fundar tiene como visién promover la
democracia sustantiva, el bienestar y la
justicia social en el Estado mexicano y en
los espacios internacionales en los cuales
participa. Esta vision incluye a su propio
equipo, por lo que se propone fortalecer las
condiciones laborales del equipo, asi como
las relaciones con quienes trabaja.

Son valores de la organizacion el res-
peto, el profesionalismo, la congruencia, la
solidaridad, la colaboracion, la responsabili-
dad, el trabajo en equipo v la comunicacion.
Todo ello a partir de la concepcion integral
de los derechos humanos, del reconoci-
miento explicito de la necesidad de incor-
porar y promover la perspectiva de género,
la participacién ciudadana, la justicia social,
la interculturalidad y la sustentabilidad.

En las reglas de convivencia definidas
en su Politica Laboral, Fundar establece
como criterios principales la no discrimi-
nacion v la resolucién positiva de conflic-
tos. En ellas se afirma que en Fundar no se
tolera ni la violencia ni la discriminacién de
ningan tipo. Para resolver los conflictos que
se presenten, establece dos vias: 1) la me-
todologia de resolucién de conflictos y; 2) la

Ley Federal del Trabajo. Los conflictos labo-
rales se resolveran de acuerdo con lo que
establece la Ley, tomando en consideracion
los valores institucionales, de forma justay
equitativa.

Entre los actos de discriminacion v
violencia que se han registrado en Fundar,
ante los que se ha actuado, y que son par-
te del debate al interior de las organizacio-
nes civiles y de la sociedad en general, esta
el hostigamiento vy el acoso sexual. Si bien
estas (ltimas dos conductas pueden ser
ejercidas por y afectar a cualquier persona,
el registro histérico vy la realidad demues-
tran que ambas se ejercen principalmen-
te por los hombres contra las mujeres.
Estos hechos se reconocen actualmente
en las leyes y, tanto el hostigamiento co-
mo el acoso sexual, estan incorporados
como formas concretas de tipo de violen-
cia sexual contra las mujeres que tienen
CoOmo causa y consecuencia la discrimina-
cién contra las mujeres.

El reconocimiento actual de esta vio-
lencia como una forma de discriminacion
es reciente, por lo que en la operacion de
la Ley y los debates politicos, piblicos y so-



ciales todavia permean estereotipos discri-
minatorios y de privilegios, por ejemplo, la
idea de que la sexualidad y todos los ambi-
tos de la vida relacionados a ella -erotismo,
reproduccion, identidad, género, parentes-
co, etcétera- son aspectos de la vida que
no deben ser atendidos desde el Estado o
las instituciones, sino de manera privada, o
gue no requieren una investigacion formal
ni una sancion. Por esta razén se incluye un
apartado sobre las acciones de prevencion,
con el objetivo de garantizar la erradicacion
de los estereotipos discriminatorios o de
privilegios, especificamente en aspectos
vinculados a la sexualidad.

Reconociendo que la violencia de gé-
nero, el acoso v el hostigamiento sexual
conllevan un caracter estructural de las
asimetrias de poder y las desigualdades
entre los géneros, y que son formas de
violencia sexual que tienen como causa y
consecuencia la discriminacién que inter-
sectan las diversas condiciones sociales
de las personas, Fundar considera que es
necesario un abordaje de acuerdo con los
deberes constitucionales de prevenir, in-
vestigar, sancionar y reparar los dafos ante
violaciones a derechos humanos. También
asume la nueva obligacién establecida en la
Ley Federal del Trabajo, en su Articulo 132
Fraccion XXXI, de “implementar, en acuer-
do con los trabajadores, un protocolo para
prevenir la discriminacion por razones de
género y atencién de casos de violencia y
acoso u hostigamiento sexual.

Asimismo, Fundar reconoce que, en
materia de discriminacién estructural, exis-
te una obligacién reforzada de adoptar me-
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didas para transformar las desigualdades
que genera dicha discriminacion, por lo que
en la interpretacion y aplicacién de las nor-
mas en contra de la violencia de género se
toma, como punto de partida, la adopcion
de ciertas medidas excepcionales, cuya fi-
nalidad es asegurar la igualdad de condicio-
nes en el acceso a la justicia.

Hacia finales del afo 2018, Fundar en-
frentd la necesidad de acompanar algunas
denuncias de acoso sexual en la organiza-
cion que mostraron el caracter estructural
de la violencia de género en la sociedad vy,
por tanto, en las organizaciones de la so-
ciedad civil, asi como la necesidad de for-
talecer los marcos normativos que regulan
la vida interna para atender esta forma de
violencia hasta entonces normalizada. El
presente Protocolo materializa el compro-
miso de Fundar con la no repeticion de los
hechos, como parte de la reparacion in-
tegral del dano a las victimas, asi como la
prevencion de otros hechos vinculados a la
discriminacion estructural.

Asi, para atender la necesidad institu-
cional de garantizar un ambiente seguro y
libre de violencia de género, se cre6 un Co-
mité para la elaboracion del "Protocolo de
actuacion frente a casos de hostigamiento
y acoso sexual de Fundar” conformado por
integrantes del equipo que contaron con
el acompanamiento de especialistas en la
tematica. Durante el primer semestre de
2019 planearon y disefaron la propues-
ta y, después de un proceso de reflexion,
sensibilizacion, deliberacion y acuerdos, el
Comité aprobg, en julio de 2019, el presen-
te Protocolo.



. OBJETIVO

POR OBIJETIVO ESTABLECER LAS

LOS MECANISMOS CON LOS QUE

PREVENCION, INVESTIGACION,

POR ACTOS DE HOSTIGAMIENTO Y

POR ACTOS DE DISCRIMINACION

MANERA QUE TODO EL EQUIPO



TENGAN CLARIDAD SOBRE LAS

PROCEDER DE LA INSTITUCION

A DERECHOS Y LIBERTADES.

JURIDICAS Y TECNICAS PARA SU

UN MANUAL QUE DISENARA Y

DE GESTION INSTITUCIONAL
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DEFINICIONES

HOSTIGAIVIIENTO Y
ACOSO SEXUAL

De acuerdo con la Ley General de Acceso de

las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, en

su Articulo 13,y ala Ley Federal del Trabajo
en su Articulo 3° Bis, el hostigamiento vy el
acoso sexual son:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en
una relacion de subordinacion real de la
victima frente al agresor en el ambito
laboral, que se expresa en conductas
verbales, fisicas 0 ambas;

b) Acoso sexual, una forma de violencia en
la que, si bien no existe la subordinacién,
hay un ejercicio abusivo del poder que
conlleva a un estado de indefension y
de riesgo para la victima, independien-
temente de que se realice en uno o va-
rios eventos.

De acuerdo con el Articulo 135 de la

Ley Federal del Trabajo Fraccién XI, queda

prohibido a los trabajadores, “acosar se-

xualmente a cualquier persona o realizar
actos inmorales en los lugares de trabajo”

Por lo que, de acuerdo con el Articulo 47 de

la misma Ley, “son causas de rescision de

la relacién de trabajo, sin responsabilidad
para el patron las fracciones: Il. Incurrir el
trabajador, durante sus labores, en faltas
de probidad u honradez, en actos de violen-
cia, amagos, injurias 0 malos tratamientos
en contra del patrén, sus familiares o del
personal directivo o administrativo de la

empresa o0 establecimiento, o en contra de
clientes y proveedores del patrén, salvo que
medie provocacion o que obre en defensa
propia, y VIIl. Cometer el trabajador actos
inmorales o de hostigamiento y/o acoso
sexual contra cualquier persona en el esta-
blecimiento o lugar de trabajo.”

En correspondencia, para consolidar
un ambiente laboral digno, de acuerdo con
el Articulo 133 de la Ley Federal del Trabajo,
“queda prohibido a los patrones o sus re-
presentantes:

I. Negarse a aceptar trabajadores por razén
de origen étnico o nacional, género,
edad, discapacidad, condicion social,
condiciones de salud, religién, opinio-
nes, preferencias sexuales, estado civil
o cualquier otro criterio que pueda dar
lugar a un acto discriminatorio;

XIl. Realizar actos de hostigamiento y/o



acoso sexual contra cualquier persona
en el lugar de trabajo;

XIll. Permitir o tolerar actos de hostiga-
miento y/o acoso sexual en el centro
de trabajo;

XIV. Exigir la presentacién de certificados
médicos de no embarazo para el in-
greso, permanencia o ascenso en el
empleo;

XV. Despedir a una trabajadora o coaccio-
narla directa o indirectamente para
que renuncie por estar embarazada,
por cambio de estado civil o por tener
el cuidado de hijos menores.”

Por lo que, de acuerdo con el Articulo

51 de la misma Ley, son causas de rescision

de la relacion de trabajo, sin responsabili-

dad para el trabajador, las fracciones: II. In-
currir el patrén, sus familiares o cualquiera
de sus representantes, dentro del servicio,
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en faltas de probidad u honradez, actos de
violencia, amenazas, injurias, hostigamien-
to y/o acoso sexual, malos tratamientos
u otros analogos, en contra del trabaja-
dor, cényuge, padres, hijos o hermanos. IIl.
Incurrirel patrén, sus familiares o trabajado-
res, fuera del servicio, en los actos a que se
refiere |a fraccién anterior, si son de tal ma-
nera graves que hagan imposible el cumpli-
miento de la relacion de trabajo, IX. Exigir
la realizacion de actos, conductas o com-
portamientos que menoscaben o atenten
contra la dignidad del trabajador”

DISCRIMINACION

La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién establece en su Articu-
lo 1° Fraccién Il que la discriminacion es
"toda distincion, exclusién, restriccién o
preferencia que, por accién u omisién, con
intencion o sin ella, no sea objetiva, racio-
nal ni proporcional vy tenga por objeto o
resultado obstaculizar, restringir, impedir,
menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio de los derechos humanos
y libertades, cuando se base en uno 0 mas
de los siguientes motivos: el origen étni-
co o nacional, el color de piel, la cultura, el
sexo, el género, la edad, las discapacidades,
la condicion social, econémica, de salud o
juridica, la religion, la apariencia fisica, las
caracteristicas genéticas, la situacion mi-
gratoria, el embarazo, la lengua, las opinio-
nes, las preferencias sexuales, la identidad



DEFINICIONES

o filiacién politica, el estado civil, la situacion
familiar, las responsabilidades familiares, el
idioma, los antecedentes penales o cual-
quier otro motivo. También se entendera
como discriminacion la homofobia, misogi-
nia, transfobia o cualquier manifestacion de
xenofobia, segregacion racial, religiosa, asf
como la discriminacién racial y otras formas
conexas de intolerancia”

Este Protocolo se centra en la preven-
cién y actuacion en casos de discriminacion
y violencia de género, por lo que los casos
que tengan como referencia principal otros
motivos de discriminacién se analizaran de
acuerdo con la metodologia de resolucion
de conflictos que Fundar ha desarrollado.
Esta centralidad en la discriminacion por
género no excluye el analisis interseccional
por otros motivos de discriminacion o pri-
vilegios que permita identificar adecuada-
mente las complejas relaciones de poder en
cada caso.

DE GENERO

Dentro de las distintas expresiones de vio-
lencia, existen algunas que tienen como
causa y consecuencia motivos que sus-
tentan la discriminacion. Histéricamente
la condicién de género ha consolidado re-
laciones sociales de desigualdad, principal-
mente de discriminacion contra las mujeres
y de privilegio para los hombres. La violen-

cia de género especifica aquella violencia
que se sustenta en el gjercicio de privilegios
de género de los hombres, para mantener
la discriminacién contra las mujeres.

Ademas, en la violencia de género se
pueden reconocer las intersecciones de
motivos de discriminacion vinculados a la
sexualidad, como puede ser la preferencia
sexual, la identidad sexo-genérica, la capa-
cidad reproductiva y el estado civil, entre
otros.

El Comité de la CEDAW en su recomen-
dacion N° 33 sefiala que, para nombrar
aquella violencia que tiene como causa y
consecuencia la condicién de sexo y género
de las mujeres, el término mas preciso es
el de violencia por razén de género contra
la mujer. Para identificar los tipos y mo-
dalidades de esa violencia se tendra como
referencia la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

De acuerdo con el Instituto Nacional de
las Mujeres y tomando como referentes
a D'Elia y Maingon, equidad “es un princi-
pio de justicia emparentado con la idea de
igualdad sustantiva y el reconocimiento de
las diferencias sociales. Ambas dimensio-
nes se conjugan para dar origen a un con-
cepto que define la "equidad” como “una
igualdad en las diferencias’, entrelazando la
referencia a los imperativos éticos que obli-
gan a una sociedad a ocuparse de las cir-



cunstancias y los contextos que provocan
la desigualdad con el reconacimiento de la
diversidad social, de tal forma que las per-
sonas puedan realizarse en sus prop6sitos
de vida segln sus diferencias”

A su vez, la Ley Federal para Prevenir
y Eliminar la Discriminacién, en su Articulo
5, establece que "No se consideraran dis-
criminatorias las acciones afirmativas que
tengan por efecto promover la igualdad real
de oportunidades de las personas o grupos.
Tampoco serajuzgada como discriminatoria
la distincion basada en criterios razonables,
proporcionales vy objetivos cuya finalidad no
sea el menoscabo de derechos!’

TRABAJO DIGNIO

La Ley Federal del Trabajo define en su Ar-
ticulo 2 el trabajo digno o decente como
"aquél en el que se respeta plenamente la
dignidad humana del trabajador; no existe
discriminacién por origen étnico o nacio-
nal, género, edad, discapacidad, condicién
social, condiciones de salud, religion, con-
dicién migratoria, opiniones, preferencias
sexuales o estado civil; se tiene acceso a la
seguridad social y se percibe un salario re-
munerador; se recibe capacitacion continua
para el incremento de la productividad con
beneficios compartidos, v se cuenta con
condiciones 6ptimas de seguridad e higiene
para prevenir riesgos de trabajo. El trabajo
digno o decente también incluye el respeto
irrestricto a los derechos colectivos de los
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trabajadores, tales como la libertad de aso-
ciacién, autonomia, el derecho de huelga y
de contratacion colectiva.’

IGU SUSTANTIVA

La Ley Federal del Trabajo define, en su
Articulo 2, parrafos 4 y 5, que “se tutela la
igualdad sustantiva o de hecho de traba-
jadores v trabajadoras frente al patron. La
igualdad sustantiva es la que se logra elimi-
nando la discriminacién contra las mujeres
que menoscaba o anula el reconocimiento,
goce o ejercicio de sus derechos humanos
y las libertades fundamentales en el ambi-
to laboral. Supone el acceso a las mismas
oportunidades, considerando las diferen-
cias biolégicas, sociales y culturales de mu-
jeres y hombres”
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AUTORIDADES

De acuerdo con lo establecido en los Linea-
mientos basicos de funcionamiento de los
6rganos de gobierno v las Politicas Labora-
les de Fundar, las autoridades responsables
de la implementacién del presente Proto-
coloy sus atribuciones son:
1. La Direccion Ejecutiva:
Respecto de la prevencion, garantizar la
asignacion de recursos financieros sufi-
cientes para la operacion de este Protocolo;
Respecto de las denuncias e investigacion,
tener conocimiento de las denuncias que se
presenten, informar sobre el inicio del pro-
ceso de investigacion de una denuncia a las
partes que tengan informacién con el obje-
tivo de mantener la confidencialidad duran-
te el proceso, asi como informar, junto con
el Comité, la resolucion emitida por cada
investigacion y su debida implementacion,
lo cual incluye la ejecucién de las sanciones
para las cuales tenga competencias.
2. La Coordinacion de Gestion Institucio-
nal y del Conocimiento:
Respecto de la prevencion, garantizar la
capacitacién general para todo el equipo de
Fundar y la especializada, acorde a las fun-
ciones de cada autoridad de este Protocolo,
tomando como referencia la informacién
que surja de los procesos de evaluacion de
desempeno del personal y de la evaluacion
del protocolo; también disefar y publicar el
Manual de operacién de este Protocolo.
Respecto de las denuncias e inves-
tigacion, informar y operar las sanciones
que no correspondan con la rescision del
contrato laboral, que corresponde a la Di-
reccion Ejecutiva.

3. La Coordinacion de Seguimiento y Eva-

luacion:

Respecto de la prevencion, garantizar las

acciones de evaluacion y de produccion de

informacién Gtil para la evaluacion de la
operacion de este Protocolo.

4, La Coordinacion de Comunicacion:

Respecto de la prevencion, garantizar el

acceso al protocolo v a la informacién que

sea publica para su operacion, como es en
la pagina web y cualquier otra forma que se
considere conveniente;

Respecto de las denuncias e investiga-
cion, garantizar los medios de denuncia y
resguardo de informacién digital con la de-
bida confidencialidad y acorde a los estan-
dares de resguardo de datos personales;

5. La Coordinacion de Administracion:

Respecto de la prevencion, junto con la Di-

reccion ejecutiva, garantizar la asignacion

de recursos financieros suficientes para la
operacion de este Protocolo.

Respecto de las denuncias e investi-
gacion, resguardar el expediente para ga-
rantizar los aspectos de confidencialidad y
proteccion de datos personales de acuerdo
con lanorma vigente.

Se creara un “Comité de personas ex-
pertas” que realizara la investigacion de las
denuncias presentadas respecto de los he-
chos definidos en este Protocolo y emitira
la resolucion de dicha investigacion. El Co-
mité se integra por tres personas:

l. Una persona de la Asamblea General,
con participacion honorifica, elegida por
las propias personas que integran la
Asamblea;



Il. Una persona del equipo de
Fundar, con participacion
honorifica, elegida por las
propias personas que inte-
gran el equipo operativo de
Fundar;

lll. Una persona externa a Fun-
dar, experta en violencia de
género, discriminacién y en
hostigamiento y acoso se-
xual, con participacion re-
munerada.

Este comité tendra una
politica de género en su repre-
sentacion, asi como en su toma
de decisiones. Las personas
que conformen el Comité lo ha-
ran por un periodo de dos anos,
salvo en su primera integracion,
que garantizara un proceso escalonado.
Con el objetivo de que se garantice la par-
ticipacion de diversas personas de Fundar,
se priorizara la rotacién del equipo y s6lo se
permitira la reeleccién en periodos que no
sean consecutivos.

Toda autoridad tiene la obligacion de
hacer del conocimiento del pleno los asun-
tos en los que consideren tener conflicto de
interés, vy abstenerse de participar en las
discusiones y decisiones correspondien-
tes, seglin sea el caso, hasta en tanto sea
calificada la excusa presentada. EI Comité
discutira sobre la existencia del conflicto, sin
la presencia del o la integrante respectiva y
calificara la excusa presentada por mayoria.

A su vez, cualquier autoridad o cual-
quiera de las partes en el procedimiento
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puede someter a consideracion del pleno
del Comité el o los casos que considere de
conflicto de interés respecto de su integra-
cion, y se seguiran los mismos pasos sena-
lados en el parrafo anterior.

Toda autoridad con atribuciones para
la operacién de este Protocolo tiene el
derecho v la obligacién, desde el momen-
to en que asume su cargo, de capacitarse
de manera continua y especializada en los
contenidos de este Protocolo, con el objeti-
vo de que realicen sus funciones de acuerdo
con los estandares mas altos de derechos
humanos con perspectiva de género y des-
de un enfoque psicosocial. Toda persona
que integre el Comité firmara un acuerdo
de confidencialidad sobre las acciones que
realice durante su encargo.
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Con el objetivo de garantizar la no toleran-

cia a la violencia y la no discriminacién de
ningln tipo, asi como para garantizar la
transformacion positiva de los conflictos
que puedan surgir por actos de discrimina-
cién o violencia de género, en particular por
hostigamiento o acoso sexual, debera ser
parte de la planeacién estratégica, planea-
cion anual y el seguimiento programatico, el

establecimiento de medidas de prevencion
de toda forma de discriminacién y violencia
gue tengan como causa y consecuencia la
discriminacién, asi como del hostigamiento
y acoso sexual.

Estas medidas de prevencion se rea-
lizan también en cumplimiento del Articu-
lo 56 v 3, parrafo cuarto, de la Ley Federal
del Trabajo que establecen que “las condi-



ciones de trabajo basadas en el principio
de igualdad sustantiva entre mujeres vy
hombres en ningln caso podran ser infe-
riores a las fijadas en esta Ley y deberan
ser proporcionales a la importancia de los
servicios e iguales para trabajos iguales, sin
que puedan establecerse diferencias y/o
exclusiones por motivo de origen étnico o
nacionalidad, sexo, género, edad, discapaci-
dad, condicién social, condiciones de salud,
religion, opiniones, preferencias sexuales,
condiciones de embarazo, responsabili-
dades familiares o estado civil, salvo las
modalidades expresamente consignadas
en esta Ley” asi como que, es “de interés
social garantizar un ambiente laboral libre
de discriminacion y de violencia, promover
y vigilar la capacitacion, el adiestramiento,
la formacién para y en el trabajo, la cer-
tificaciéon de competencias laborales, la
productividad v la calidad en el trabajo, la
sustentabilidad ambiental, asi como los
beneficios que éstas deban generar tanto a
los trabajadores como a los patrones” res-
pectivamente.

Los ejes de accién minimos que debera
contener la prevencién son:

1. Garantizar el acceso al Protocolo y la
informacién relacionada a él, ya sea a
través de la pagina web, en los cursos
de induccién a las nuevas personas in-
tegrantes del equipo, en los contratos
laborales y en los diferentes convenios
y colaboraciones con las contrapartes
de Fundar; asi como donde se considere
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conveniente para que los contenidos del
Protocolo orienten las practicas cotidia-
nas eny de Fundar.

Garantizar la capacitacion general a
todo el personal, vy la formacién espe-
cializada de acuerdo con las funciones
que se asignan a cada autoridad en este
Protocolo.

Garantizar la asignacién de recursos fi-
nancieros suficientes para la operacién
de este Protocolo.
Garantizarmecanismos deevaluacionde
la implementacion del presente Proto-
colo, por ejemplo, en los sistemas de
evaluacion de desempeno en Fundar,
gque permita identificar conductas in-
cipientes o necesidades de formacion;
también la evaluacién general de su
operacion, cada dos afos, a través de
una consultoria externa, garantizan-
do la participacién de todo el personal
y sistematizando propuestas para su
mejora. Los resultados generales de la
evaluacion se daran a conocer entre la
comunidad de Fundar.
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DENUNCIA
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Denuncia es toda comunicacién que infor-
ma a las autoridades de Fundar sobre uno o
varios hechos que puedan contravenir lo es-
tablecido en este Protocolo, ya sea que ocu-
rra en las instalaciones de Fundar o fuera de
ellas, incluyendo medios digitales, siempre
y cuando esté involucrada una persona in-
tegrante de Fundar.

La denuncia puede ser presentada en el
correo electronico denuncia@fundar.org.mx,
en la liga que se establece en la pagina de
Fundar, o ante cualquier integrante de Fun-
dar, quien debera escuchar sin revictimizar y,
guardando confidencialidad, debera trans-
mitir de inmediato la informacion al Comité.

Para garantizar un proceso confidencial
y directo, el correo electronico y el enlace de
la pagina de Fundar sera revisado dos veces
por semana por el Comité.

Puede denunciar cualquier persona
parte de la organizacion, de sus 6rganos
de gobierno o cualquier persona externa,
ya sea porque es victima de una violacién
a los derechos aqui establecidos, o porque
ha tenido conocimiento de que se violan los
derechos aqui establecidos contra una per-
sona integrante de Fundar o por parte de
una persona integrante de Fundar.

En caso de que sea notoria una probable
violacion a los derechos establecidos en este
Protocolo o se identifiquen datos a partir de
las acciones de prevencién, como puede ser
la evaluacion de desempefio de las personas
integrantes del equipo, se debera informar
de manera inmediata al Comité, para que,
sustentando su criterio, dé inicio a la aten-
cion e investigacion de esos hechos.

CONFIDENCIAL

——————— 1

—

i
/////// /

El Comité podra recibir denuncias anéni-
mas v, sobre ellas, iniciara investigacion; sin
embargo, el alcance de dicha investigacion se
restringira a la informacién que sea disponi-
ble sin la participacién de quien denuncia.

Cada vez que el Comité reciba una de-
nuncia o informacién de lo que podria cons-
tituir una denuncia, dara aviso a la Direccién
Ejecutiva.

No se establece un tiempo limite para
denunciar los hechos relativos a este Proto-
colo; sin embargo, debe tenerse en cuenta
que la investigacion que se realice sélo po-
dra tener consecuencias administrativas o
laborales para las personas, si quienes se
ven involucradas mantienen una relacion
0 siguen siendo parte de Fundar. En todo
caso, la informacién se tomara en cuenta
con fines de evaluacién y no repeticion en
la organizacion.

Para garantizar el debido proceso para
todas las partes involucradas, es decir ga-
rantizar las formalidades de cémo se va a
proceder en las actuaciones relacionadas a
este protocolo, asi como las certezas juri-
dicas, como son la independencia vy claras
atribuciones de las autoridades que investi-




guen y la debida diligencia como
obligacion reforzada en los casos
de violencia de género contra las
mujeres, ademas de los elemen-
tos senalados en los otros capi-
tulos, son principios generales
para la atencion e investigacion
de las denuncias relativas a los
derechos senalados en este pro-
tocolo, los siguientes:

1. Presuncion de buena fe. Como punto de
partida para la investigacién se presume
que la persona que denuncia dice la ver-
dad.

Presuncion de inocencia. Como punto de
partida para la investigacién se presume
que la persona que es denunciada es
inocente.

Confidencialidad. Durante el proceso de
atencion e investigacion se garantizan,
para todas las partes, las presunciones
de buena fe y de inocencia, por lo que no
se difundira ni hablara del proceso hasta
que se tenga una resolucion y se deter-
mine en ella la forma de su difusion.

4. Pro persona. De acuerdo con el Articu-
lo 1° Constitucional se garantizara la
maxima proteccion de los derechos a las
personas dentro de un orden social sus-
tentado en los derechos humanos.
Erradicacién de la discriminacion vy pri-
vilegios. El compromiso internacional
de los derechos humanos es un orden
social e internacional donde los dere-
chos vy las libertades fundamentales se
vivan plenamente, por lo que es respon-
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sabilidad del Estado vy las instituciones
garantizar que no existan expresiones ni
de discriminacion, ni de privilegios, pues
atentan contra laigual dignidad de todas
las personas.

DOCUMENTACION

A partir de la presentacion de una denun-
cia, cualquiera que sea la forma en cémo se
presenta, el Comité abrira un expediente en
el que se documentaran los hechos denun-
ciados y toda accién que se realice respecto
de dicha denuncia.

El expediente, mientras el caso esté ac-
tivo, se resguardara por las personas inte-
grantes del Comité y una vez implementada
laresoluciény cerrado el caso, se resguardara
en el area de administracién como parte de la
documentacion institucional confidencial.

SOBRE

LA CONCILIACION

En reconocimiento de que la violencia de
género, el hostigamiento y el acoso sexual
involucran relaciones de poder desiguales, y
de acuerdo con lo establecido por la Ley Fe-
deral del Trabajo, en la implementacién de
este Protocolo, bajo ninguna circunstancia
se aplicaran procesos de mediacion o con-
ciliacion. Toda denuncia derivara siempre en
una investigacion.

2
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ATENCION Y NOTIFICACION

Una vez recibida la denuncia, el Comité
realizara, en un plazo no mayor a tres dias
habiles, una reunion con las o la persona
denunciante para identificar la situacion
en la que se encuentra en términos de
necesidades y recursos, con el objetivo de
definir las propuestas de atencién vy, en su
caso, las medidas de proteccion, asi como
para definir el contenido de la informacién
que se comunicara a las o la persona de-
nunciada.

En los casos denunciados que se ad-
vierta la necesidad de brindar una atencién
psicosaocial y/o médica, el Comité hara el
registro de ello y propondra a la o las per-
sonas denunciantes alternativas externas
a Fundar para recibir dicha atencién. Para
ello existira un directorio de profesionales
con los cuales Fundar tenga un convenio
previo para que dicha atencién se brinde
guardando el principio de confidencialidad.

En un plazo no mayor a tres dias habiles
a partir de la primera entrevista con las o la
persona denunciante, el Comité informara
a las o la persona denunciada que existe

dicha denuncia, asi como las condiciones y
tiempos para su respuesta e inicio de in-
vestigacion. Para ello, el Comité redactara
un escrito con la informacién suficiente de
los hechos denunciados, que incluya nom-
bre de quien denuncia, tiempo, modo v lu-
gar; para que respecto de esa informacion
puedan articular su respuesta. El escrito de
hechos de denuncia se presentara junto
con una carta de confidencialidad y aperci-
bimiento de no represalias, que debera ser
firmada por las o la persona denunciada e
integrada al expediente.

Ademas, en el proceso de atencién se
podran definir las medidas de proteccion
que se consideren pertinentes para garan-
tizar la integridad y un proceso de empo-
deramiento de quien denuncia en tanto se
realice la investigacion, priorizando su in-
tegridad, fortaleciendo sus redes de apoyo
y consolidando condiciones de prevencion
del incremento de la discriminacién o vio-
lencia denunciada. La resolucion debera
determinar si se extienden, modifican o se
extinguen las medidas de proteccion.




Para determinar las medidas de protec-
cién se valoraran los siguientes elementos:
1. Riesgo y condiciones de seguridad de la
persona que presenta la denuncia;

La situacién de vulnerabilidad de la per-
sona que presenta la denuncia;

N

3. El contexto donde han sucedido los he-
chos;
4, Relacién de jerarquia y la potencial

afectacion a los derechos vy libertades
de quien denuncia;
5. La frecuencia, espacios y riesgo de in-
teraccion entre las personas involucra-
das;
La naturaleza de la violencia en relacién
a su duracién y al impacto en quien de-
nuncia.
Con el objetivo de garantizar la confi-
dencialidad en el proceso, se solicitara a
las o la persona denunciante y denunciada
que, en un plazo no mayor a tres dias ha-
biles a partir de la primera entrevista con
quien denuncia y del mismo plazo a partir
de que es notificado quien es denunciado,
presenten una lista de las personas que

o
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saben de los hechos por su propia comu-
nicacién, con el objetivo de que la Direccién
Ejecutiva les pueda informar que se inicia
un proceso de atencion e investigacion, y
que guarden la confidencialidad necesa-
ria para avanzar en el proceso. La reunién
con las personas que tienen conocimiento
debera realizarse dentro de los siguientes
tres dias habiles posteriores a que se tenga
la informacion y cada persona debera fir-
mar una carta de confidencialidad del caso,
misma que se integrara al expediente. En
caso de incumplimiento de la confidencia-
lidad, habra sanciones a la persona que in-
cumpla dicho compromiso.

Si de los hechos de los que tiene co-
nocimiento el Comité se infiere que éstos
puedan constituir delitos que se persiguen
de oficio, éste dara aviso inmediato a la Di-
reccion Ejecutiva y, ésta a su vez dara aviso
inmediato a las autoridades correspon-
dientes, sin que ello obstaculice el proceso
de investigacion interna por el Comité. Fun-
dar brindara el acompanamiento necesario
a la victima en dicho proceso penal.
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INVESTIGACION

Una vez presentada la denuncia e iniciada 2. Actuar remediando los potenciales

la atencién, asi como notificada la parte de- efectos discriminatorios que el orde-
nunciada y apercibidas de confidencialidad namiento juridico y las practicas insti-
todas las personas que tienen conocimien- tucionales pueden tener en detrimento
to de los hechos y denuncia, el Comité rea- de las personas, principalmente de las
lizara las acciones de investigacion. Dicha mujeres;
accion debera realizarse en un tiempo no 3. Cumplir los seis pasos mencionados en
mayor a treinta dias habiles. la tesis de jurisprudencia 1a./). 22/2016
Para garantizar el debido proceso para (10a.), de rubro: "ACCESO A LA JUSTICIA
todas las partes involucradas, la investiga- EN CONDICIONES DE IGUALDAD. ELE-

cion incluye de manera minima: a)
la identificacion de las personas
involucradas, b) la identificacion de
los hechos, c) recabar y analizar las
pruebas, asi como, d) identificar y
aplicar la normatividad aplicable
junto con los estandares de dere-
chos humanos relacionados, prin-
cipalmente para la evaluacion de
las pruebas en casos de violencia
sexual y discriminacion, y la ope-
racion de la perspectiva de género.

Respecto de la perspectiva de
género v su implementacion en este

Protocolo, incluira de manera mini-

ma los siguientes tres elementos:

1. Reconocer la particular situa-
cion de desventaja vy discri-
minacién en la cual histérica-
mente se han encontrado las
mujeres, COMO consecuencia
de la construccién que socio-
culturalmente se ha desarrolla-
do en torno a la posicién y al rol
que debieran asumir, como un
corolario inevitable de su sexo;

34




MENTOS PARA JUZGAR CON PERSPEC-
TIVA DE GENERO" que pueden resumir-
se en la necesidad de detectar posibles
-mas no necesariamente presentes-
situaciones de desequilibrio de poder
entre las partes como consecuencia de
su género, seguida de un deber de cues-
tionar la neutralidad de las pruebas y del
marco normativo aplicable, asi como de
recopilar las pruebas necesarias para
visualizar el contexto de violencia o dis-
criminacion, vy finalmente resolver los
casos prescindiendo de cualesquiera
cargas estereotipadas que resulten en
detrimento de mujeres u hombres.

Al finalizar la investigacion, dentro del
plazo establecido para ello, el Comité emiti-
ra una resolucién que debera sefalar como
minimo:

1. Si se encuentra, o no, que los hechos
denunciados corresponden a violacio-
nes a los derechos y libertades estable-
cidos en la ley y este Protocolo.

2. Si se comprueba, o no, la responsabili-
dad de las o la persona denunciada y, en
su caso, la sancién que corresponde.

3. Si se comprueba dano, tanto en las o la
persona denunciante, como para la or-
ganizacion y los procesos involucrados
y, en su caso, la reparacion del dafio co-
rrespondiente.

FUNDAR 2020

CONMUNICACION

DE LA RESOLUCION

La resolucion se informara a cada una de las
partes por separado, también se informara
a las personas que firmaron confidencia-
lidad; dependiendo de lo que establezca la
resolucion, se informara a la comunidad de
Fundar en cada caso o a través del informe
de evaluacion del Protocolo sefialado en el
apartado de prevencién. En los casos en
gue se resuelva una rescision del contrato
laboral, se informara a toda la comunidad
dando a conocer la identidad de la persona
sancionada.

3b
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SANCION Y REPARACION DEL DANO
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De acuerdo con los Articulos 47 y 991 de la
Ley Federal del Trabajo el hostigamiento y
el acoso sexual son causas justificadas de
rescision del contrato laboral, cuando se ha
probado por la patronal. Acorde a los ele-
mentos que identifique el Comité, si existen
elementos para mantener larelacion laboral,
se impondran las siguientes posibilidades
de sancién: notificacién, acta administrati-
va 0 suspension sin goce de sueldo por un
maximo de 8 dias.

En los casos en que la sancion sea la
rescision laboral, se podra plantear ade-
mas una inhabilitacién de minimo 3 afos
y maximo 6 anos para volver a colaborar
con Fundar, siempre y cuando se garantice
el normal desarrollo de las relaciones labo-
rales que establece el articulo 49 de la Ley
Federal del Trabajo.

Como se establece en las Politicas Labo-
rales de Fundar, el objetivo de las sanciones
es corregir el problema vy evitar que vuelva a
suceder, por lo que en cualquiera de las san-
ciones que no implican la rescision del con-
trato, siempre se acompanara de un curso
de capacitacion sobre el tipo de conducta por
la que se sancioné. El area de Gestion Insti-
tucional y del Conocimiento sera la encarga-
da de darle seguimiento a esa capacitacion.

Para establecer la sancién se tomara en
cuenta la gravedad del dano causado con
los hechos denunciados, y la gravedad y/o
reincidencia del responsable.

De acuerdo con el Articulo 992 de la Ley
Federal del Trabajo vy los criterios para juzgar
con perspectiva de género, para la imposi-

cion de las sanciones, se tomara de manera
enunciativa lo siguiente:
I. El caracter intencional o no de la accién

u omisién constitutiva de la infraccién;
Il. La gravedad de la infraccion;

lll. Los danos que se hubieren producido o
puedan producirse;

IV. La capacidad econémica del infractor; y

V.. Lareincidencia del infractor.

Las medidas de proteccién que se im-
plementen en favor de las o la victima no
se consideraran sanciones y no podran
afectar los derechos laborales de quien se
le imponen.

Para la reparacién del dafno se tomara en
cuenta lo establecido por la Ley General de
Victimas v los Lineamientos que regulan la
aplicacion de las medidas administrativas vy
de reparacion del dafio en casos de discri-
minacion del Consejo Nacional para Preve-
nir la Discriminacion. Para ello se reconoce
que para este tipo de conductas la repa-
racion del dano debe de tener un enfoque
transformador v que, entre los elementos
de la reparacion del dano integral estan:

1. Larestitucion;

2. Larehabilitacion;

3. La compensacion;

4. Medidas de satisfacciony
5. Medidas de no repeticion.
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RECURSOS DE REVISION ANTE LA RESOLUCION
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En cualquiera de las resoluciones que se
emitan, si cualquiera de las partes involu-
cradas no esta de acuerdo con lo decidido,
es su derecho solicitar la revision de la re-
solucion, a través de una demanda ante los
tribunales laborales o administrativos que
correspondan.

De manera particular, en el ambito la-
boral, por las posibilidades que contempla
su procedimiento, el hecho de que se llegue
a un acuerdo con el objetivo de no avan-
zar a un juicio, ese acuerdo no modifica,
desacredita ni minimiza el contenido de la
resolucion emitida por Fundar. De manera
semejante, también se tendra presente que,
aunque existiere un laudo laboral contrario a
Fundar, se podra eximir de la reinstalacion
de las o la persona rescindida de su contra-
to, siempre que se cumpla lo establecido en
el Articulo 49, Fraccién Il, de la Ley Federal
del Trabajo.
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