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PRESENTACION

Con la finalidad de promover y consolidar en la comunidad universitaria un
ambiente educativo y laboral que se distinga por cumplir los principios de igualdad
entre mujeres y hombres, el respeto a los derechos humanos y la no discriminacidn,
es importante realizar acciones en contra de la violencia en cualquiera de sus

manifestaciones.

En este sentido, prevenir, atender y eliminar las practicas de hostigamiento y acoso
sexual que se pudieran presentar entre las personas que forman parte de la
comunidad universitaria, requiere del fortalecimiento de los mecanismos internos
para hacer frente a los efectos negativos del tipo de violencia sexual representado

por el acoso y el hostigamiento sexual.

El documento que se presenta a continuaciéon, denominado “Protocolo para
Prevenir y Atender Actos de Acoso y Hostigamiento Sexual en la UVM”, propone
criterios y lineamientos claros sobre como tener un manejo adecuado y con apego a

la normatividad aplicable.

(Por qué un protocolo en materia de prevencion y atencion del acoso y
hostigamiento sexual para la UVM?:

1. Se trata de una herramienta que establece claramente las obligaciones a
cumplir por las autoridades responsables de darle seguimiento a las
denuncias que se presenten.

2. Es un instrumento metodoldgico que establece un estandar efectivo para
investigar los casos de acoso y hostigamiento sexual, que pudieran tener

lugar entre integrantes de la comunidad universitaria.
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3. Esuna herramienta que permite asegurar que la atencion a las denuncias de
acoso u hostigamiento sexual, tratese de un caso de caracter escolar o bien
laboral, sera atendido en estricto apego a un procedimiento libre de
prejuicios o estereotipos de género que tradicionalmente han sustentado

este tipo de practicas.

Con la firme conviccion de que esta herramienta contribuye a mejorar la
convivencia del personal administrativo, docente y del alumnado de toda la
comunidad universitaria, se pone a disposicion el Protocolo de Prevencion y

Atencion al Hostigamiento y Acoso sexual.

INTRODUCCION

Todas las personas tienen derecho a que se respete su dignidad y a no ser objeto de
ninguna forma de discriminacién. El acoso sexual es una conducta no deseada de
naturaleza sexual que hace que la persona se sienta ofendida, humillada y/o
intimidada. Desde la perspectiva de los derechos humanos, el acoso y
hostigamiento sexual se considera una forma de discriminacién. El hostigamiento
0 acoso sexual constituyen una violacién a los derechos fundamentales de cualquier

persona.

Es un hecho que tanto los hombres como las mujeres pueden ser objeto de
hostigamiento o acoso sexual. Sin embargo, las mujeres estan mucho mas
expuestas a estas formas de violencia por la desigualdad basada en el género. El
Foro Econémico Munidal (World Economic Forum) en su reporte de 2006 concluye
que “la desigualdad basada en el género es un fendmeno que afecta a la mayoria de
los grupos en diferentes culturas, religiones, naciones y niveles econ6micos”!

A este respecto, “La Organizacion Internacional del Trabajo, que fue el primer

organismo internacional en adoptar un instrumento que contenia una proteccion

Uhttp://www3.weforum.ore/docs/WEF_GenderGap_Report_2006.pdf
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expresa contra el acoso sexual, reconocié de forma explicita que éste, ademas de
ser un problema de seguridad y salud, constituye también una manifestaciéon de la

discriminacién basada en el género?”

En este contexto, a lo largo del protocolo, en varios capitulos haremos referencia a
la violencia hacia las mujeres, sin minimizar la importancia de los casos en los que

los hombres también pueden ser objeto de este tipo de violencia.

De acuerdo con la Comisién Econdémica para América Latina (CEPAL)

“Si bien las violaciones de los derechos humanos, como lo es la violencia
de género que refleja las asimetrias de poder existente en las relaciones
entre mujeres y hombres, afectan tanto a hombres como mujeres, su
impacto y su cardcter varian de acuerdo con el sexo de la victima ya que
la mayoria de las lesiones de los derechos de las mujeres y de las
discriminaciones y abusos de los que son objeto se deben especificamente

a su condicion de mujer”.

Ciertamente la violacion de los derechos de las mujeres y la violencia de género no
son problemas recientes, suponen conductas que hasta hace poco tiempo eran
socialmente aceptadas y que, por estar circunscritas al ambito de la vida privada,
eran muy poco reconocidas. Actualmente, la preocupacién social por este
fendmeno esta expresandose de diferentes formas, por un lado, en los medios de

comunicacién y por otro, en las redes sociales*.

2 Organizacioén Internacional del Trabajo (2007) Acoso sexual en el lugar de trabajo citado en E/ acoso sexual en el
dmbito universitario: elementos para mejorar la implementacion de medidas de prevencion, deteccion e intervencion. Universidad
de las Islas Baleares

3 CEPAL. Setie Mujet y Desatrollo 16, Violencia de Género, un problema de Derechos Humanos. LC/957.
1996, pags. 7 — 9.

* El despacho de Abogados y Asesores Juridicos Diez, S.C. elabord un anélisis del régimen juridico del
acoso sexual en México que enriquecié de forma importante la presente introduccion.
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México vive un problema grave de violencia sexual contra las mujeres. De acuerdo

al Diagndstico Nacional de Atencion a Victimas de Violencia Sexual “Las otras

victimas invisibles”, elaborado por la Comision Ejecutiva de Atencion a Victimas (la

“CEAV”), entre 2010 y 2015 se registraron casi 3 millones de casos de violencia

sexual. Sin embargo, alrededor del 94% de los mismos no se denuncian.

Desafortunadamente, eso apenas es el principio. Segun el diagnoéstico de la CEAV.

Algunos de los problemas mas graves son:

a) Informacidén poco sistematizada.

De manera general podemos concluir que a pesar de existir normas y -en
algunos casos- formatos para el registro de informacion sobre las victimas
de violencia, sobre las practicas o delitos, sobre los servicios brindados y/o
sobre las presuntas personas agresoras, resulta evidente que en términos
generales cada dependencia registra las variables que considera relevantes
y lo hace de manera distinta considerando diferentes rangos, periodos, y

tipo de informacidn.

b) Deficiencias en el acceso a la justicia.

En el periodo 2010-2015 se integraron 81,550 averiguaciones previas por
delitos sexuales en los 15 organismos de procuracion de justicia estatales
que brindaron informacién para este diagnostico. Aunque no hay
coincidencia entre los Tribunales Superiores de Justicia (TS]) y los
organismos de procuracion de justicia que brindaron informacidn, de la
diferencia entre averiguaciones previas y expedientes que llegan a los
tribunales se puede inferir que mas de 50,000 casos de violencia sexual que

son investigados no alcanzan a llegar a instancias de imparticion de justicia.

c) Nula deteccién en centros de trabajo y escuelas.
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La escasa informacién brindada por las secretarias de educacién y trabajo
evidencia que las acciones de deteccidén de violencia sexual en los ambitos

laboral y docente son débiles o nulas”>.

Sumado a los aportes de este andlisis, puede decirse que, a partir del 2003, con el
levantamiento por parte del Instituto Nacional de las Mujeres de la primera edicion
de la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH), aument6 de manera considerable el interés de querer saber mas sobre
la violencia de género y la violencia contra las mujeres. En el afio 2011 dicha
encuesta reveld que practicamente 5 de cada 10 mujeres de 15 afios y mas de edad
en el pais (46%) han sido victimas de violencia por parte de sus parejas durante su
actual o mas reciente relacion, con porcentajes que van desde 29.8% en Chiapas
hasta 56.9% en el Estado de México. Cabe destacar que los datos de violencia sexual
se refieren a 7.3% de las mujeres en México a quienes sus propias parejas les han

exigido u obligado a tener relaciones sexuales, sin que ellas quieran.

Por cuanto hace a las cifras en materia de violencia en el noviazgo, la misma
ENDIREH muestra que de las mujeres solteras de 15 a 29 afios que al 2011 tenian o
habian tenido una relacion de pareja “el 36.9% sufrié algun incidente de violencia
por parte de su novio o pareja a lo largo de la relacién. El tipo de violencia
predominante entre las jovenes solteras de 15 a 29 afos por parte de sus novios es
la emocional: a 36.7% de ellas las han humillado, ignorado, les han pedido que
cambien su forma de vestir, les han tratado de controlar sus movimientos o
decisiones, les han hecho sentir miedo, amenazado con algiin arma o con matarlas o
matarse.

Las prevalencias de los otros tipos de violencia son:

- Fisica, 3.3% (las han golpeado, empujado o jalado el cabello, pateado, tratado de

ahorcar o asfixiar, o agredido con un arma)

5 Resumen ejecutivo disponible en Internet [consulta 18/05/2016] http://www.ceav.gob.mx/wp-
content/uploads/2016/03/Resumen-Ejecutivo-diagndstico-violencia-Sexualcreditos2.pdf
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- Sexual, 2.3% (las han tocado o manoseado sin su consentimiento, les han exigido o
han usado la fuerza fisica para obligarlas a tener relaciones sexuales)®.

Con esta informacion sobre la violencia sexual en las escuelas en niveles educativos
de preparatoria y licenciatura, es posible tener un panorama del problema de la

violencia de género y en particular del acoso y hostigamiento sexual.

La UVM es una institucion educativa y un centro laboral que tiene la conviccion de
cumplir con el compromiso de ser una empresa socialmente responsable y ademas
responder a las obligaciones juridicas derivadas de la normativa nacional e
internacional de promocién y respeto de los derechos humanos. En este sentido,
dado que en materia laboral las leyes nacionales prohiben y sancionan la violencia
contra las mujeres, particularmente las conductas de hostigamiento y acoso sexual
como lo estipula el Art 3° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, fraccion VII “Las universidades y las demas instituciones de educacion
superior a las que la ley otorgue autonomia, tendran la facultad y Ia

responsabilidad de gobernarse a si mismas”.

Frente a este panorama, la adopcion de un protocolo para prevenir y atender el
hostigamiento y el acoso sexual, es una de las acciones necesarias frente a
situaciones de violencia sexual que puedan estarse presentando al interior de la
Universidad, sin importar el nivel en el que surjan, con la intencion de dar una

primera respuesta urgente a las personas que sufren sus efectos y consecuencias.

Como parte del proceso de elaboracidon del protocolo, se ha planteado disefar y
difundir otros materiales que promuevan la prevencion y atencién de este
problema de salud y derechos humanos; brindar espacios y medios adecuados para
la resolucion alternativa de conflictos, sin que éste implique la mediacién de la

violencia; proporcionar acciones formativas a todo el personal; buscar la

¢ Referencia: INEGI-INMUJERES. Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH) 2011.Tabulados basicos y bases de datos.
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cooperacion, coordinacion y concertacion con instituciones afines para la atencion
de este tipo de violencia y cumplir con la diligencia debida y con la responsabilidad
de garantizar el respeto y proteccion de los derechos humanos de quienes sufren

de esta situacion sin violentar los de quienes son acusados por estos hechos.

El presente protocolo constituye la materializacion de los compromisos de la UVM
principalmente con la comunidad universitaria en prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual. El objetivo principal del protocolo es la prevencion,
atencion y garantia de sancion del acoso y hostigamiento sexual, no obstante, los
alcances del mismo buscan garantizar el acceso a la justicia para cualquier persona

que labore al interior de la misma.

A nivel nacional, existen algunos esfuerzos puntuales de universidades publicas
que han materializado la creacion de protocolos para la prevencidn, atencién y
sancidn del hostigamiento y acoso sexual que constituyeron un marco de referencia
para la elaboracion del presente instrumento, el cual buscé ampliar sus alcances al
contemplar derechos especificos de personas en situacion de acoso y
hostigamiento sexual, de las personas acusadas, aumentando la eficiencia en
implementacion de mecanismos internos de comunicacién e investigacion de este

tipo de violencia que pueden acontecer en el ambito académico y laboral.

;Como esta integrado el Protocolo Para la Prevencion, Atencion y Sancion del Acoso

y Hostigamiento Sexual de la UVM?

El protocolo consta de un primer capitulo sobre el marco conceptual, un segundo
capitulo sobre el marco juridico internacional y nacional; el tercer capitulo versa
sobre el ambito de aplicacidn, el objetivo general y especificos y conceptos
generales; el cuarto capitulo aborda los principios de actuacién de quienes
intervendran en el protocolo asi como los derechos de las personas en situacién de

acoso u hostigamiento sexual y los derechos de las personas acusadas; el quinto

10
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capitulo se refiere a la ruta de identificacion, atencidn, investigacion y sancion
mediante las instancias institucionales establecidas, - como el Comité de Etica y
Cumplimiento- la cual contiene las actuaciones basicas que deben garantizarse en
cada etapa; es decir, se desarrollan las actuaciones desde el primer contacto, la
identificacion de la problematica, determinacion de prioridades desde un enfoque
diferencial que incluye, para el caso de indicadores de riesgo, el otorgamiento de
medidas de proteccidn, la atencion integral y la presentacion de una queja, asi como
la asesoria para abordar, en su caso, los distintos procedimientos que puedan
iniciarse con motivo de una situacion de violencia, tales como la denuncia penal y la
via laboral; el sexto capitulo contiene la definicion de las medidas de proteccion y
las hipotesis que se pueden implementar en acuerdo con la persona en situacion de
riesgo con las autoridades universitarias; y el séptimo capitulo sobre las
herramientas de investigacidn, en particular la entrevista. El octavo capitulo alude
a las vias externas de denuncia y el noveno a los procesos de prevencidon y
formacion.

Finalmente, se incluye un anexo que permitira la efectiva implementacién del

presente protocolo.

CAPITULO 1. MARCO CONCEPTUAL

;Qué hay detras de ciertas practicas violentas como el acoso y el hostigamiento

sexual en el ambito escolar y laboral?

Cuando hablamos de violencia entre mujeres y hombres es importante tener
presente, ante todo, el contexto social y cultural en el que se establecen las
relaciones sociales y la manera en que se asignan creencias, conductas y practicas
que valoran de manera no solamente diferente sino incluso desigual lo que hacen

las mujeres y lo que hacen los hombres; lo que es lo femenino y lo masculino.

11
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Esas creencias, conductas y practicas que se denominan roles y estereotipos de
género, toman como base las diferencias biologicas, fisicas, corporales y sexuales de
las mujeres y de los hombres. Por ejemplo, el que el cuerpo del hombre sea mas
musculoso que el de la mujer o que la mujer sea de una talla mas pequefia que el
hombre, para concluir erréneamente que los hombres son mas fuertes y las
mujeres mas débiles y que por lo tanto éstas necesitan la proteccion de los

primeros.

Ademas de ello, estas diferencias han sustentado y justificado el hecho de que las
mujeres se especialicen en ciertas tareas y actividades ligadas a esas caracteristicas
de fuerza y debilidad como son el trabajo rudo para los hombres y los trabajos

sencillos o faciles para las mujeres.

Con esa especializacién de tareas o, con esa division sexual del trabajo, vienen otras
ideas como volver a los hombres, en mayor medida, los responsables de proveer de
los satisfactores necesarios para la subsistencia de las familias y a las mujeres las
Unicas responsables en cuanto a las actividades relacionadas con el cuidado de

personas (nifias y nifios, personas de edad avanzada y personas enfermas).

Desde esta vision estereotipada, se fueron conformando conductas esperadas por
parte de los hombres como el hecho de asumir, como parte importante de su
masculinidad, el desempefio de un papel activo en aspectos tales como la conquista
y el ejercicio de la sexualidad, en el sentido de que ellos tienen que tomar la
iniciativa para cotejar a las mujeres y para seducirlas. En sentido opuesto, la
expectativa social para las mujeres es que deben asumir un papel receptivo frente a
los hombres y actuar de manera sumisa e incluso complaciente de cara a ese

cortejo masculino.

Esta cosmovision a la que hacemos referencia ha ido cambiando, sin embargo no

han desaparecido creencias tales como la de que cuando las mujeres y los hombres

12
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interactian en diversas areas de la vida cotidiana, entre las cuales se encuentran
tanto la escuela como los centros de trabajo, su manera de interrelacionarse se
encuentra mediada por esos cédigos sociales de hombres dominantes, activos
sexualmente y por lo tanto conquistadores que conviven con mujeres sumisas,
pasivas y expectantes de los halagos de los hombres. El resultado de estas practicas
y comportamientos estereotipados de género han sido relaciones desiguales, de
dominio y por tanto violentas, sobre todo para las mujeres quienes se han visto
afectadas por una tendencia a ser cosificadas y a ser convertidas en objetos

sexuales para los hombres, menoscabando los derechos humanos de las mujeres.

;Qué es el hostigamiento y el acoso sexual?

Resulta fundamental saber diferenciar entre lo qué es hostigamiento y acoso sexual
y lo que no es, sobre todo, porque esto va a facilitar a las personas responsables de
dar atencion y seguimiento a las quejas que se presenten dentro de la comunidad

universitaria para determinar el sentido de la actuacion.

Existen muchas definiciones sobre el hostigamiento y acoso sexual que van desde
acepciones muy simples, hasta otras de corte mas especificamente juridico. Dentro
de las primeras, hostigar se refiere a molestar a alguien, burlarse insistentemente e
incitarle para que haga algo. Mientras tanto, el acoso se puede definir como el
perseguir a alguien sin dar tregua ni reposo y, perseguirle, apremiarle, e

importunarle con molestias o requerimientos.

De estas definiciones que facilmente se pueden consultar en cualquier diccionario
de la Real Academia de la Lengua Espafiola, se identifica en ambas la “molestia” y la
“: . : ”n = o - e

insistencia”, como elementos que integran la definicion; de hecho, en nuestro
idioma hostigar es sin6nimo de acosar. Desde instrumentos juridicos
internacionales como la Convencidn para la Eliminacion de todas las Formas de

Discriminacién contra las Mujeres, mejor conocida por sus siglas en inglés como

13
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la CEDAW, el hostigamiento sexual incluye un comportamiento de tono sexual tal
como contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicion de

pornografia y exigencias sexuales, verbales o de hecho.

Este tipo de conductas pueden ser humillantes y pueden constituir un problema de
salud y seguridad; son discriminatorias cuando la persona en la que recaen, tiene
motivos suficientes para creer que su negativa podria causarle problemas en la

escuela, en el trabajo o en el aspecto social.

Por su parte, el comité de expertos de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), define al acoso sexual como aquel comportamiento en funcién del sexo, de
caracter desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de
acoso sexual es necesaria la confluencia de ambos aspectos negativos: no deseado y
ofensivo. Y para la OIT, el hostigamiento y el acoso sexuales son conductas no
deseadas de naturaleza sexual en el lugar de trabajo, que hace que una persona se
sienta ofendida, humillada y/o intimidada. Se trata de un término relativamente

reciente que describe un problema antiguo.

Tanto la Comision de expertos de OIT como el Comité de la CEDAW identifican el
hostigamiento y acoso sexual como una manifestacion de la discriminacion de la
que son objeto las mujeres y como una forma especifica de violencia contra ellas. Es
por ello que el hostigamiento y acoso sexuales son considerados una violacién a los

derechos humanos.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (Ley de
Acceso) ubica el Hostigamiento Sexual como el ejercicio de poder que se realiza en
el marco de una relacion de subordinacién laboral y/o escolar. Se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad y de

connotacion lasciva.

14
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Ahora bien, el acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe
subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
uno o varios eventos. El acoso sexual se suscita en los diferentes espacios en los que
se desarrollan las personas (familia, trabajo, calles, transporte publico y en el

espacio escolar en clases, tutorias, laboratorios, eventos culturales y deportivos).

(Por qué es complicado identificar el hostigamiento y el acoso sexual?

En muchas culturas como la nuestra, es dificil identificar y diferenciar tanto el
hostigamiento como el acoso sexual debido a que sus componentes se encuentran
muy diluidos entre aspectos culturales tales como el chiste, la broma, el llamado
“lenguaje de doble sentido” o el albur que algunas personas utilizan como una
forma de jugar con las palabras, pero cuyo mensaje conlleva un contenido cargado
de simbolos e imagenes que representan y aluden, de muchas maneras, al ejercicio
de la sexualidad, al dominio sexual de una persona sobre otra, etcétera. La
complejidad de este tipo de cddigos de comunicacion radica en la confusion que se
genera al no tener claro si se trata de una broma, de una propuesta, de un mensaje
directo o no. Lo importante en estas situaciones es subrayar la incomodidad que
generan a la persona receptora de esos mensajes al sentirse que es colocada en una
situacion de subordinacién, de dominio o simplemente dentro de una escena no

deseada.

Otro elemento que dificulta la identificacién del hostigamiento y del acoso sexual,
tiene que ver con actitudes y creencias relacionadas con los estereotipos de género
en los que se considera como normal que un hombre intente seducir o conquistar a
una mujer y ésta tiene que permitirlo porque es parte de su rol de género. En el
ambito de la docencia, el hostigamiento sexual sucede cuando el docente, siendo la
persona que ocupa una mayor jerarquia en el aula, toma para si el derecho de usar

esa condicion privilegiada para solicitar a sus alumnas o alumnos algun tipo de

15
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favores sexuales a cambio de una calificacion mayor por citar algian ejemplo. De
forma similar, se expresa el hostigamiento sexual en el ambito laboral, cuando

interviene la jerarquia entre un jefe y una persona que le reporta.

;Qué acciones o conductas no son hostigamiento o acoso sexual?

Vinculado al tema de la dificultad para poder identificar una practica impregnada
por tintes de hostigamiento y/o acoso sexual, se encuentran aquellas conductas,
que hablan de otros tipos de violencia y otras no, como son el mobbing el cual es un
anglicismo que significa acoso pero con la peculiaridad que aquel de tipo moral o
psicologico y que sucede en el ambito laboral, en otras palabras es la sustitucion de
formas de violencia (psicologica, fisica o verbal) por formas indirectas o
disfrazadas y que se ejecutan para hacer sentir a la persona excluida, maltratada o

subvalorada y alterando, en todo caso, su derecho al trabajo.

Si bien el mobbing tiene como elementos comunes con el hostigamiento sexual y
con el acoso sexual el que se presentan en el espacio laboral y que pueden darse
tanto una relacion jerarquica como en una relacion entre iguales, en el mobbing las

expresiones de violencia no tienen una relacion con la sexualidad.

Tan importante es saber diferenciar entre conductas de hostigamiento y acoso
laboral por un lado y el hostigamiento y acoso sexual por otro. También es
importante distinguir el hostigamiento y acoso sexual de algunas otras practicas
que se dan entre las personas que comparten el espacio escolar o laboral que no
implican relaciones con violencia. Estas practicas comprenden el cortejo, el

coqueteo y el flirteo entre las personas.

Una de las principales diferencias entre el hostigamiento y el acoso sexual, por un

lado y el cortejo por otro es que en esta ultima hay reciprocidad, es decir, es una
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situacion en la que ambas personas participan de comun acuerdo y hay una buena

recepcidn por la persona a la que se dirige el coqueteo.

(Por qué cuesta a las personas que han vivido hostigamiento o acoso sexual

presentar una queja y mantenerse firme en el proceso?

Cuando las personas no saben o no pueden identificar con claridad que estan
involucradas en una situacién de violencia sexual como es el hostigamiento y el
acoso sexual en la institucidn educativa o en el trabajo, es dificil buscar la manera
de salir de dicha situacion. Incluso se torna mas dificil interponer una queja y darle
seguimiento cuando ademdas del desconocimiento entran en juego algunas
creencias que bien podrian catalogarse como mitos que contribuyen a diluir y a
restar fuerza y validez social a la queja que una persona hace en torno a sentirse

hostigada o acosada sexualmente.

En este sentido destaca que, ademas del miedo y la posible sensacién de verglienza
que rodea a la persona que vive una situacion de hostigamiento o acoso sexual, se
suman aspectos de indole social y cultural que depositan de manera prejuiciada,
gran parte de la responsabilidad en quién es receptor de la violencia y no en la
persona que la ejerce. Se trata de ciertos mitos o creencias distorsionadas como el
hecho de pensar que la victima provoca el hostigamiento o el acoso sexual por su
forma de vestir o de comportarse; que si la piropearon, mas que una victima
deberia sentirse halagada o que si, en el fondo, le sucede ese tipo de situaciones es
que desea que la hostiguen; que si la victima hubiese rechazado enérgicamente o
bien ignorado el acto de hostigamiento o acoso sexual, éste no habria sucedido, y,
por ultimo, el considerar, con base en los roles estereotipados de género, los
hombres constantemente hacen bromas con contenido sexual en publico por su rol

irrefrenable instinto sexual que es de lo mas natural.
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Existen otras variables que influyen de manera importante en inhibir que la
persona receptora de alguna accién o conducta que implique hostigamiento o acoso
sexual denuncie estos comportamientos. Estas variables tienen sustento
nuevamente en aspectos culturales y sociales tales como la tendencia de omitir u
ocultar estos tipos de violencia sexual, porque no se sabe qué hacer con ella al no
existir suficientes mecanismos para atenderla. Para ello, es necesario proporcionar
informacion clara y precisa sobre qué hacer frente a una situacidn relacionada con
este tipo de violencia, cudles son las instancias encargadas de brindar el apoyo
necesario para detenerla y finalmente dar certeza de que ademas de acercarle a la
solucion del problema, no habra represalias por atreverse a levantar una queja y
darle seguimiento. En pocas palabras a confiar en que se puede pasar de la cultura

del silencio a la cultura de la denuncia.

CAPITULO 2. MARCO JURIDICO ANTE EL
ACOSO Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL

2.1 Marco juridico internacional

La responsabilidad de las instituciones educativas en materia de prevencidn,
atencion, investigacion y sancion de la violencia sexual, particularmente del acoso y
hostigamiento sexual, encuentran su sustento en el marco juridico internacional,

nacional y local de proteccion de los derechos humanos.

Dicha responsabilidad en principio se encuentra vinculada con el reconocimiento
internacional de los principios y derechos a la igualdad, a la no discriminacién y al
acceso a una vida libre de violencia. La Declaracion Universal de Derechos Humanos,
y el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos reconocen los derechos a la
igualdad y proteccion sin discriminacion ante la ley. Por su parte, la Convencidn
Americana de Derechos Humanos, establece la obligacion de los Estados para

respetar y garantizar el libre y pleno ejercicio a toda persona de los derechos y

18



UuvM

libertades consagrados en dicha Convencion’. No obstante la trascendencia de la
Convencidon antes mencionada, el reconocimiento juridico de la existencia de la
discriminacién y de la violencia de género contra las mujeres, fue establecida hasta
la CEDAW y la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la

Violencia contra la Mujer (Convencion de Belém do Para)®.

Aunque no solo las mujeres son victimas de acoso sexual, ciertamente han estado
en una posicion de mayor vulnerabilidad en comparacion con los hombres. Por esa
razon, las referencias legales también tienen mayor sustento en los instrumentos
internacionales de los derechos humanos de las mujeres y nifias como actos de

violencia de género, particularmente de violencia sexual.

La CEDAW afio con afio se encarga de revisar los informes que los Estados entregan
y de hacer las observaciones correspondientes. En su Recomendacion 19 (art. 11)
establecio que:
“La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada
cuando se somete a las mujeres a violencia dirigida concretamente a
ellas, por su condicion de mujeres, por ejemplo, mediante el
hostigamiento sexual en el lugar de trabajo. El hostigamiento sexual
incluye conductas de tono sexual tales como contactos fisicos e
insinuaciones, observaciones de tipo sexual, exhibicién de pornografia y
exigencias sexuales, ya sean verbales o de hecho. Ese tipo de conducta
puede ser humillante y puede constituir un problema de salud y de
seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos suficientes

para creer que su negativa le podria causar problemas en relacion con

7Convencion Americana de Derechos Humanos, ratificada por México en 1981, articulo 1.

8La Convencién para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra las Mujeres, fue
adoptada en el seno de las Naciones Unidas en 1979 y ratificada por México en 1981, por su parte, la
Convenciéon Interamericana para Prevenir, Atender, Sancionar y Eliminar la violencia contra las Mujeres, que
fue adoptada en Belém do Para, Brasil el 9 de junio de 1994 y ratificada por México el 19 de junio de 1998 se
conoce precisamente asi por la ciudad donde se firmo, consultable en
http://www.inmujeres.gob.mx/index.php/ambito-internacional/ convencion-de-belem-do-patra
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su trabajo, incluso con la contratacién o el ascenso, o cuando crea un

medio de trabajo hostil.”

En cuanto a la Convenciéon de Belém do Pard, se define a la violencia contra las
mujeres como:
“cualquier accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el dmbito de lo

ptblico como en el privado™

Con la suscripcidén de estas convenciones, nuestro pais asumid, a través de sus
instituciones, la obligacién de tomar medidas para la prevencidn, atencidn, sancion

y erradicacion de la violencia contra las mujeres?9.

Esta medida se traduce en el ambito de la educacion en la obligacidn que tienen las
instituciones educativas no solamente de realizar acciones para prevenir casos de
violencia de género como el acoso y el hostigamiento sexual sino de brindar
atencion a los mismos dentro de su ambito de competencia, de forma oficiosa,
oportuna, independiente, imparcial, mediante la realizaciéon de una investigacion
(que se desarrolle de forma exhaustiva y con la participacion de las victimas)

buscando evitar que los actos queden impunes.

a) Adoptar medidas juridicas para conminar al agresor a abstenerse de
hostigar, intimidar, amenazar, dafiar o poner en peligro la vida de la mujer
de cualquier forma que atente contra su integridad o perjudique su

propiedad.

Esta obligacion es el fundamento que tienen las instituciones educativas
para establecer medidas de proteccion donde se pondere la integridad de la

persona en situacion de violencia sexual por encima de cualquier otro

9 Convencion de Belém do Para, articulo 1.
10 Articulo 7 de la Convencién también conocida como “Belém do Pard”.
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derecho, en tanto que su sentido es proteger la integridad personal en tanto

subsista la situacidon de riesgo.

b) Establecer procedimientos legales justos y eficaces para la mujer que haya
sido sometida a violencia, que incluyan, entre otros, medidas de proteccion,

un juicio oportuno y el acceso efectivo a tales procedimientos.

La eficacia de la investigacion en las instancias educativas debe tener en
cuenta la posible situacion de riesgo y vulnerabilidad de la persona afectada,
para implementar acciones de proteccion eficaces, por lo cual, todo
procedimiento debera ser lo mas flexible y sencillo posible a fin de facilitar

el real acceso a la justicia en dichos casos.

c) Establecer los mecanismos judiciales y administrativos necesarios para
asegurar que la mujer objeto de violencia tenga acceso efectivo a
resarcimiento, reparacion del dano u otros medios de compensacion justos y

eficaces.

Los alcances de la investigacion por acoso deben incluir los nuevos parametros de
reparacion del dafio establecidos en los estandares internacionales. En el caso de

nuestro pais y en el ambito educativo es todavia un reto grande.

En el mismo orden de ideas, otro acuerdo internacional que nuestro pais asumio es
la Convencion sobre los Derechos del Nifoll, que abona en el campo de las
obligaciones estatales de proteccion de los derechos humanos a considerar de
forma primordial el interés superior del nifio en todas las medidas institucionales
concernientes a ellas y ellos. México se obligd entonces a adoptar todas las medidas
legislativas, administrativas, sociales y educativas para proteger a las nifias y nifios

en contra de toda forma de perjuicio o abuso fisico o mental, descuido o trato

1 Tratado internacional de derechos humanos adoptado el 20 de noviembre de 1989.
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negligente, malos tratos o explotacion, incluido el abuso sexual. De lo anterior se
deriva ldgicamente que toda persona menor de 18 afios debe ser protegida contra

todo tipo de violencia de caracter sexual como el acoso y el hostigamiento sexual.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo reconoce al acoso sexual
como una forma de hostigamiento, el cual define como “toda insinuacién sexual o
comportamiento verbal o fisico de indole sexual no deseado, cuya aceptacion es
condicién implicita o explicita para obtener decisiones favorables que inciden en el
propio empleo, cuya finalidad o consecuencia es interferir sin razén alguna en el
rendimiento laboral de una persona, o de crear un ambiente de trabajo intimidatorio,
hostil o humillante.” Asi mismo, afirma que dichos comportamientos ponen en
entredicho la integridad personal y bienestar del trabajador socavando también su

derecho a la igualdad de oportunidades y de trato.

2.2 Marco juridico nacional y local

Debido al papel de las instituciones escolares en la prestacion del servicio
educativo, es indispensable que el problema de la violencia sexual se aborde

precisamente desde la perspectiva de los derechos humanos.12

Esta perspectiva se refuerza si se toma en cuenta la reforma a la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos en materia de Derechos Humanos,
realizada el 11 de junio de 2011, donde se dejan claras las obligaciones de todas las
autoridades en el ambito de su competencia de respetar, promover, proteger los
derechos humanos y de garantizar la plena materializacion de éstos al dejar

plasmado lo siguiente:

12 Régimen juridico del acoso sexual escolar en México. Propuestas para enfrentar el problema. Abogados y
Asesores Juridicos Diez, S.C.
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“En los Estados Unidos Mexicanos todas las personas gozardn de los derechos
humanos reconocidos en esta Constitucion y en los tratados internacionales de
los que el Estado Mexicano sea parte, asi como de las garantias para su
proteccion, cuyo ejercicio no podrd restringirse ni suspenderse, salvo en los

casos y bajo las condiciones que esta Constitucion establece.

“Las normas relativas a los derechos humanos se interpretardn de
conformidad con esta Constituciéon y con los tratados internacionales de la
materia favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccion mds

amplia”. 13

Asimismo, también forma parte del marco juridico que sustenta el presente

protocolo el articulo 4° constitucional que reconoce la igualdad ante la ley entre

mujeres y hombres, asi como la obligacion del Estado de garantizar el respeto de

los derechos de las victimas contemplados en el articulo 20 apartado C.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia

(LGAMVLV)14, la cual tiene por objeto
“establecer la coordinacion entre la Federacion, las entidades
federativas y los municipios para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres, asi como los principios y modalidades para
garantizar su acceso a una vida libre de violencia que favorezca su
desarrollo y bienestar conforme a los principios de igualdad y no
discriminacion”5;

y senala la obligacion a la federacion, las entidades federativas, el Distrito Federal y

los municipios, de expedir las normas legales y tomar las medidas presupuestales y

administrativas correspondientes, para garantizar el derecho de las mujeres a una

BArticulo 1 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

4Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLYV), publicada en el Diario
Oficial de la Federacién el 1° de febrero de 2007.

BLLGAMVLYV, articulo 1.
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vida libre de violencia, de conformidad con los tratados internacionales ratificados

por el Estado Mexicano.16

En dicha Ley se establece de manera clara lo que se entiende legalmente por

hostigamiento y acoso sexual:

“El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacién de
subordinacién real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral
y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva”.

“El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un
estado de indefension y riesgo para la victima, independientemente de
que se realice en uno o varios eventos”.

Asi mismo, en el articulo 13 de esta ley se establecen las obligaciones que tienen los
tres ordenes de gobierno en esta materia, y que son:

IL.

III.

IV.

VI

Reivindicar la dignidad de las mujeres en todos los ambitos de la
vida.

Establecer mecanismos que favorezcan su erradicacién en
escuelas y centros laborales privados o publicos, mediante
acuerdos y convenios con instituciones escolares, empresas y
sindicatos.

Crear procedimientos administrativos claros y precisos en las
escuelas y los centros laborales, para sancionar estos ilicitos e
inhibir su comision.

En ninglin caso se hara publico el nombre de la victima para
evitar algun tipo de sobre-victimizacion, que sea boletinada o
presionada para abandonar la escuela o trabajo.

Para los efectos de la fracciéon anterior, deberan sumarse las
quejas anteriores que sean sobre el mismo hostigador o acosador,
guardando publicamente el anonimato de la o las quejosas.

Proporcionar atencion psicologica y legal, especializada y gratuita
a quien sea victima de hostigamiento o acoso sexual.

I LGAMVLYV, articulo 2.
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VII. Implementar sanciones administrativas para los superiores
jerarquicos del hostigador o acosador cuando sean omisos en
recibir y/o dar curso a una queja.

Por otro lado, la Ley General de Victimas, publicada el 9 de enero de 2013, en su
articulo 2, establece en sus objetivos el velar por los derechos de las victimas a
través del establecimiento y coordinacidon de las acciones y medidas necesarias
para promover, respetar, proteger, garantizar y permitir el ejercicio efectivo de sus
derechos, asi como implementar los mecanismos para que todas las autoridades en
el ambito de sus respectivas competencias cumplan con sus obligaciones de
prevenir, investigar, sancionar y lograr la reparacién integral. Hace referencia

especial a los casos de violencia sexuall’.

En este orden de ideas es necesario hacer mencidn de la regulacion penal. El Cddigo

Penal Federal establece en su articulo 259 Bis que:

“Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo,
valiéndose de su posicion jerdrquica derivada de sus relaciones laborales,
docentes, domésticas o cualquiera otra que implique subordinacion, se le
impondrd sancién hasta de cuarenta dias de multa. Si el hostigador fuese
servidor ptublico y utilizase (sic) los medios o circunstancias que el encargo le
proporcione, se le destituird de su cargo. Solamente serd punible el
hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio. S6lo se procederd

contra el hostigador, a peticion de la parte ofendida”.

Por lo que se refiere al marco juridico local de regulacién de acoso y hostigamiento
sexual, se debe estar conforme a lo establecido en cada c6digo penal, ya que no en
todas las entidades federativas, el acoso y el hostigamiento sexual se encuentra
tipificado. Un ejemplo lo encontramos en el Cddigo del Distrito Federal donde se

derogo el tipo penal de hostigamiento sexual, por considerarse como una limitante

17Ley General de Victimas, articulo 39.
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el condicionamiento de la jerarquia para su acreditacion ademas de la exigencia de
la reiteracion de la conducta, por lo que en su lugar se estableci6 Unicamente el
delito de acoso sexual, donde la reiteracion de la conducta no es una condicionante
y la jerarquia se volvié una agravante. Asi pues, el acoso sexual en el Distrito

Federal se estipula en el articulo 179 de la siguiente manera:

“A quien solicite favores sexuales para si o para una tercera persona o realice
una conducta de naturaleza sexual indeseable para quien la recibe, que le
cause un dafio o sufrimiento psicoemocional que lesione su dignidad, se le
impondrd de uno a tres anos de prision”.

“Cuando ademds exista relacion jerdrquica derivada de relaciones laborales,
docentes, domésticas o de cualquier clase que implique subordinacion entre la
persona agresora y la victima, la pena se incrementard en una tercera parte
de la sefialada en el pdrrafo anterior”.

“Si la persona agresora fuese servidor publico y utilizara los medios o
circunstancias que el encargo le proporcione, ademds de la pena prevista en el
pdrrafo anterior se le destituird y se le inhabilitard para ocupar el cargo,
empleo o comision en el sector publico por un lapso igual al de la pena de
prision impuesta”.

“Este delito se perseguird por querella”.

En este mismo orden de ideas, resultan aplicables los siguientes criterios de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, pues el “acoso” y el “hostigamiento”
encuadran en lo que se ha definido como bulliyng: “..todo acto u omision que de
manera reiterada agreda fisica, psicoemocional, patrimonial o sexualmente a una
nifia, nifio o adolescente realizado bajo el cuidado de las instituciones escolares,

sean publicas o privadas”:18

CAPITULO 3. OBJETIVOS Y AMBITO DE APLICACION

3.1 Objetivos

Objetivo general

'8_dmparo directo 35/ 2014. Formato disponible en Internet [consulta
18/05/2016 http:/ /www2.scin.gob.mx/ConsultaTematica/PaginasPub/DetallePub.aspx?AsuntolD=166050
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Establecer los procedimientos para prevenir, identificar, atender, investigar y

sancionar los actos de hostigamiento y acoso sexual para garantizar a la comunidad

universitaria un entorno institucional saludable y armonioso, en el que se

promueva una cultura de respeto a la integridad de la personay el respeto a

los derechos humanos.

Objetivos especificos

Reconocer y garantizar los derechos humanos de las personas en situacion
de acoso y hostigamiento sexual de la comunidad universitaria, en especial,
el derecho a la asistencia, proteccion, atencién, verdad, justicia, reparacion
integral, debida diligencia y todos los demas derechos consagrados en la
Constitucidn, en los tratados internacionales de derechos humanos de los
que el Estado mexicano es parte y demas instrumentos de derechos

humanos.

Establecer medidas preventivas especificas para prevenir el acoso y
hostigamiento sexual que posibiliten su erradicacién al interior de todos

campus universitarios.

Establecer un mecanismo de coordinacion entre todos los actores
involucrados en prevenir, identificar, atender, acompafiar, investigar,
sancionar y erradicar del acoso y hostigamiento sexual en la comunidad

UVM.
Garantizar a las personas denunciantes y las personas denunciadas un
efectivo ejercicio del derecho a la justicia en el ambito universitario, en

estricto cumplimiento de las reglas del debido proceso.

Establecer las obligaciones de todo aquel que intervenga en los

procedimientos relacionados con las personas en situacién de acoso.
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* Establecer un parametro para promover una cultura institucional de

igualdad de género y un clima laboral libre de acoso y hostigamiento sexual.

3.2 Ambito de aplicaciéon

El presente protocolo es de observancia general, obligatoria y aplicable a quienes
integran la comunidad UVM: estudiantes, personal docente, administrativo,

académico y subrogado.

Conductas a las que se aplica el protocolo y niveles de gravedad de las
mismas

Los tipos de acoso y hostigamiento sexual se pueden clasificar en leves, graves y

muy graves, segun los criterios que detallamos a continuacidn: perjuicio causado a

la salud, riesgo de empeoramiento del ambiente laboral o escolar, trato

intimidatorio o indigno, repeticion sistematica, contacto fisico indeseado, invasion

de la intimidad o perjuicios provocados a la persona que ha sido objeto de

hostigamiento o acoso sexual.

Desde la perspectiva objetiva podemos encontrar tres tipos de faltas de acoso
sexual: leves, graves y muy graves. Este listado no es exhaustivo ni debe ser
utilizado como una categorizacién rigida. La gravedad del acoso y hostigamiento
sexual no se puede determinar exclusivamente por criterios objetivos de
descripcion de los actos, la forma en particular en la que una persona en situacion
de acoso u hostigamiento experimenta lo que ocurre puede hacer que un
comportamiento que podria ser considerado como grave, sea experimentado por la

persona afectada como muy grave.

Faltas leves
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Faltas graves

Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios
sobre la apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de
contenido sexual.

Uso de imagenes pornograficas en los lugares y herramientas de
trabajo.

Gestos obscenos.

Gestos y miradas insinuantes.

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.

Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico o la
opcion sexual.

Preguntas sobre la vida sexual de las trabajadoras.

Insinuaciones sexuales.

Peticidn abierta de relaciones sexuales.

Presion tras una ruptura sentimental.

Envio de cartas, imagenes, mensajes, fotos, correos con contenido
sexual que propongan inciten o presionen a mantener relaciones
sexuales.

Faltas muy graves

* Demandas de favores sexuales, cuando éstas estan relacionadas,
directa o indirectamente con a las calificaciones, la mejora de las
condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de trabajo.

* Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los
bafios o vestidores.

* Toma de represalias contra las personas que denuncian o atestiguan.

* Abrazos, besos, tocamientos, pellizcos no deseados.

e Acorralamientos, asaltos sexuales.

* Presidn para obtener sexo a cambio de mejoras o bajo amenazas.

Circunstancias agravantes:

* Elabuso de superioridad jerarquica.
* La reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima
hubiera utilizado los procedimientos de soluciéon o en los casos en los
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que ya le hubiera expresado su incomodidad a la persona que esta
generando el hostigamiento o acoso sexual.

La persona denunciada ya tenia antecedentes de denuncias por
acoso.

La alevosia.

La denuncia ha sido puesta por varias personas que hayan sufrido
acoso de forma simultanea.

Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por
parte de la persona agresora hacia la victima, los testigos o hacia el
asesor confidencial a lo largo del procedimiento.

Si la victima sufre de discapacidad fisica o mental.

Si los acosadores son mas de uno y actiian en grupo.

Circunstancias atenuantes

Haber reconocido el hecho y haber procedido a disminuir los efectos
de la falta o dar respuesta favorable a los planteamientos y
necesidades de la persona ofendida.

CAPITULO 4. ELEMENTOS PARA LA
IMPLEMENTACION DEL PROTOCOLO

4.1 Principios de actuacion

Toda autoridad universitaria o integrante de algin 6rgano de control establecido

en el ambito universitario que identifique, oriente, canalice, atienda, investigue e
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imponga una sancion por actos de acoso u hostigamiento sexual, debera apegarse a

los siguientes principios de actuacion.

Dignidad. Todas las autoridades y personas que intervengan, en cualquier fase del
protocolo, consideraran tanto a la persona afectada como a la persona acusada,
como titular y sujeto de derechos. Niguna de éstas, debera ser objeto de violencia
o arbitrariedades por parte de alguna autoridad de la UVM, como de ninguna
persona de la comunidad UVM. A la persona en situacidon de acoso u hostigamiento
sexual, se le ofrecera la atencion adecuada para que supere su condicidn, con la
debida dignidad que debe ser reconocida en cada momento de su existencia. Todas
las autoridades universitarias que intervengan en el proceso de identificacion,
atencion, acompanamiento, investigacion y sancidn respetaran la autonomia de las

personas afectadas y las trataran como fin de su actuacion.

Igualdad y no discriminacién. Las autoridades universitarias se conducirdan sin
distincion, exclusion o restriccion, ejercida por razéon de sexo, raza, color, origen
étnico, social, religion, orientacidn sexual, patrimonio y discapacidad, o cualquier
otra que tenga por objeto impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de los

derechos y la igualdad real de oportunidades de las personas.

Legalidad. Las autoridades universitarias que intervengan en cada una de las
etapas del presente protocolo se apegaran al orden juridico universitario y a los
criterios de interpretacion de la Constitucion Federal, los tratados internacionales
de proteccion de los derechos humanos y otras normativas que regulan los actos de

hostigamiento y acoso sexual.

Buena fe. Todas las autoridades universitarias que intervengan en cualquier etapa
del procedimiento interno no responsabilizaran a la persona en situacién de acoso
y hostigamiento sexual y deberan brindarle los servicios de orientacion, atencion y

asistencia desde el momento en que lo requiera.
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Debida diligencia. Las autoridades universitarias realizardn todas las actuaciones
necesarias dentro de un tiempo razonable para prestar ayuda, proteccion,
investigacion y sancion de los actos de acoso y hostigamiento sexual e implementar

medidas preventivas para todas las personas en situacion de riesgo.

No revictimizacion. Las autoridades universitarias cuidaran que la ejecucién de
todas las acciones previstas en el presente protocolo no agravaran la condicién de
la persona en situacién de acoso u hostigamiento ni impediran el ejercicio de sus
derechos, asi como tampoco la expondran a sufrir un nuevo dafio por la conducta

de la persona acusada.

Participacion conjunta. Para superar la vulnerabilidad de la persona en situacion de
acoso u hostigamiento sexual, las autoridades universitarias podran solicitar el
apoyo y colaboracion de instituciones publicas o privadas para brindar el apoyo y

atencion integral correspondiente.

Confidencialidad. Durante todas las etapas de identificacién, atencion e
investigacion las autoridades intervinientes garantizaran la reserva y la
confidencialidad de los datos personales segun la Ley Federal de Proteccién de
Datos Personales en Posesion de los Particulares. Ninguna autoridad debe brindar
o difundir informacion relativa a la investigacion a persona extrafia a la misma, por
considerar que se trata de informacidon intima protegida por la legislacion de acceso

a la informacién publica.

Debido proceso. Tanto la persona en situacién que denuncia como la persona
acusada, gozan de todos los derechos y garantias inherentes al debido proceso
que comprende el derecho a exponer sus argumentos, a ofrecer pruebas, a
obtener una decision motivada y fundada en derecho, ademas de todos
aquellos principios reconocidos por la Constitucion Federal y en los tratados

internacionales de proteccién de los derechos humanos.
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Complementariedad. Los mecanismos, medidas y procedimientos contemplados en

este protocolo, en especial los relacionados con la asistencia, ayuda, proteccidn,

atencion y reparacién integral a la persona en situacion de acoso u hostigamiento,

deberan realizarse de manera armonica y eficiente entendiéndose siempre como

complementarias y no excluyentes.

4.2 Derechos de las personas en situacion de acoso:

A una investigacion pronta y eficaz que lleve, en su caso, a la atencion,
acompafamiento, investigacion y sancion de los hechos de acoso u
hostigamiento sexual cometidos en el campus universitario o en el ejercicio
de las funciones sustantivas y adjetivas que sefiala el Estatuto General
Universitario.

Ala reparacién por parte de la persona denunciada de dafios ocasionados, al
comprobarse que se cometio el acto de acoso u hostigamiento sexual.

A conocer los resultados de las investigaciones realizadas por el érgano
facultado segun el presente protocolo.

A solicitar y a recibir informacion clara, precisa y accesible sobre las rutas y
los medios de acceso a la investigacion, medidas de proteccion y sancion de
los actos de acoso u hostigamiento sexual que se establecen en el presente
protocolo como de las vias externas que se pueden ejercitar fuera del ambito
universitario.

A ser tratadas con humanidad y respeto.

A recibir ayuda, asistencia y atencidn en forma oportuna, rapida, equitativa,
gratuita y efectiva por parte del personal especializado designado para la
atencion al dafio psicoemocional causado por el acoso u hostigamiento

sexual, en las instancias universitarias de la UVM.
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A la proteccion de su intimidad contra injerencias ilegitimas por parte de
cualquier autoridad o personal de la comunidad universitaria durante y
después de la investigacion, con independencia del resultado de la misma.

A conocer el estado de la investigacidon que se desarrolle dentro de cada una
de las instancias previstas en el presente protocolo.

A ser efectivamente escuchada por las autoridades universitarias que
integren el 6rgano colegiado cuando se encuentre presente en la audiencia o
en cualquier otra actuacidn, antes o después de que las autoridades dicten
una resolucion sobre el caso investigado.

A que la investigacion se realice con un enfoque transversal de género,
particularmente en atencion al principio del interés superior y al principio
de no discriminacion.

A tomar decisiones informadas sobre las vias formales e informales de

resolucion de la queja para los actos de acoso u hostigamiento sexual.

4.3 Derechos de las personas acusadas

A que se presuma su inocencia mientras no se declare su responsabilidad

definitiva por los 6rganos colegiados de la UVM.

A declarar o guardar silencio en el momento en que se le hacen saber las
acusaciones por actos de hostigamiento o acoso sexual.

Queda prohibida toda intimidacién o maltrato por cualquier autoridad
universitaria que se encuentre a cargo de la investigacion y sancién de los
actos de hostigamiento o acoso sexual.

A que se le informe de forma inmediata de los hechos que se le imputan y los
derechos que le asisten.

A que se le recibiran los testigos y demas pruebas pertinentes que ofrezca,

segun los plazos y en los términos establecidos dentro de este protocolo.
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* A que se le informe que sera investigado por una instancia colegiada y que
su situacién sera determinada segun los términos establecidos.

* A solicitar y recibir todos los datos que requiera para su defensa por parte
de la universidad.

* A ser canalizado para recibir atencién reeducativa como posible generador

de violencia de género.

4.4 Entidades que participan en el procedimiento

Asesoria confidencial

El acompafiamiento del asesor confidencial inicia desde el momento en que
establece el primer contacto con la persona que denuncia. En esta primera etapa es
muy importante que el asesor confidencial sea capaz de realizar una entrevista
objetiva, sin juicios de valor, ni creencias estereotipadas que en un momento
puedan re-victimizar a la persona que vivio la situacién de hostigamiento o acoso

sexual.

La identidad del grupo de personas que fungen como asesores confidenciales se
dara a conocer en toda la UVM, al igual que las formas en que se podran contactar
con ellos.

La asesoria confidencial es la instancia que se encargara de:

* Ofrecer a la persona en situacion de acoso asesoria sobre las
diferentes vias que existen para la denuncia.

* Establecer contacto con la persona denunciada y con los testigos.

* Investigar la queja para determinar si existen elementos para
considerar si hubo o no una situacion de hostigamiento o acoso
sexual.

* Identificar si la queja puede haber sido formulada con dolo,
manejando una informacién falsa, desde una intencién de dafar a la

persona denunciada.
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* Identificar el estado emocional de la persona afectada para evaluar si
se requiere atencidn psicologica de contencidn.

* Proporcionarle a la persona afectada todos los recursos para que
pueda tomar una decision libre e informada con respecto a las
implicaciones de inciar un proceso formal o bien optar por proceso
informal.

* Ofrecer a la persona que denuncia la posiblidad de estar
acompafada durante la entrevista por alguna persona de su
confianza si asi lo desea.

* Que la entrevista tenga lugar en un ambiente comodo y seguro, con
la finalidad de brindar privacidad y confianza, evitando que la

entrevista pueda ser interrumpida.

;Quiénes pueden y quienes no pueden hacerse cargo de la asesoria confidencial?

Ser asesor confidencial requiere de un perfil y de un conocimiento especifico (ver el
capitulo sobre formacion). Para garantizar la imparcialidad del procedimiento,
durante el proceso de investigacion se pondra especial énfasis en que el asesor
confidencial no debera tener relacion alguna con la persona que denuncia ni con la
persona denunciada, quedara excluida de esta funcién quien esté en una
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata o quien cuente con algin

parentesco.

;Como se eligen los asesores confidenciales?

Los asesores confidenciales seran elegidos de una lista de directores, profesores o
administrativos y contaran con una capacitacion especifica para realizar las labores
de asesoria confidencial (ver capitulo 10 en el que se hace referencia a la
capacitacion). Cada cuerpo colegiado a cargo del proceso conformara un equipo
basico de un asesor confidencial y un sustituto capacitados para llevar a cabo la

labor de asesoria y la investigacion de la queja.
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;Quién estara a cargo del proceso de atencion, investigacion y resolucion de la

queja?

PERSONA DENUNCIADA AREA RESPONSABLE DE INSTANCIA QUE ATRAERA
ATENDER EL CASO EL CASO EN CASOS GRAVES

0 MUY GRAVES

Estudiante Direccion General Comision de Honor y
Académica Justicia del campus

Personal docente Direccion General Comité de Eticay
Académica Cumplimento

Personal administrativo Direccion de Recursos Comité de Eticay
Humanos del Campus Cumplimento

Personal administrativo Direccion de Recursos Comité de Eticay

adscrito a las regiones o Humanos del Corporativo | Cumplimiento

al corporativo

Personal subrogado

Direccidon de Servicios

Comité de Eticay

Administrativos Cumplimiento
Personal académico del Direccion de Recursos Comité de Eticay
corporativo (directivos) Humanos del corporativo | Cumplimiento

Cada una de estas instancias responsables de atender el acoso invitara a participar
a dos asesores confidenciales, uno titular y otro suplente, que se haran cargo del
seguimiento del caso y de elaborar su dictamen para que los cuerpos colegiados
encargados de sancionar tomen una decision al respecto.

En el caso especifico de este ultimo 6rgano colegiado, en la Faccion Il inciso b del
Charter del Comité de Etica y Cumplimiento se establece la posibilidad de solicitar
la ayuda de un consultor externo a la UVM que realice las labores de asesoria e

investigacion.

Debido a que la mayoria de las personas que hacen una denuncia de acoso sexual
son mujeres, se sugiere que buena parte de los asesores confidenciales sean
también mujeres, para crear con mayor facilidad el clima de confianza que se

requiere.
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Funciones del asesor confidencial en el proceso de acompafiamiento:

Crear un clima de confianza con la persona en situacion de acoso.
Garantizar, en la medida de lo posible, la seguridad de la persona
afectada.

Informar a la persona que denuncia de sus derechos y obligaciones y de

los procedimientos contemplados en este protocolo.

Funciones del asesor confidencial en el proceso de investigacion:

Establecer contacto con la persona denunciada para informarle sobre la
denuncia y darle audiencia.

Evaluar la veracidad de la situacion denunciada y recibir las pruebas (en
caso de que las haya) tanto de la parte denunciante como de la parte
denunciada.

Determinar si se han violado o no los reglamentos aplicables en materia
de acoso y hostigamiento sexual.

Elaborar un informe con las conclusiones de la investigacion que incluya
los indicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o
atenuantes, y las propuestas de actuacion.

Entregar el informe al area que esta atendiendo el casol® para que
determinen de la sancion, en caso de que se determine que es lo que
corresponde por reglamento. Cuando el Comité de Etica y
Cumplimiento haya atraido el caso por ser grave o muy grave, la sanciéon
se determinara de forma conjunta entre el area que atiende el caso y el

Comité de Etica y Cumplimento.

Instancias que sancionan

De acuerdo al Estatuto General de la UVM son tres las instancias que sancionan:

Art. 82 La Comision de Honor y Justicia
Art. 83 La Direccion de Recursos Humanos

' Consultar el cuadro en la pagina 37.

38



UuvM

Art. 84. La Direccion de Recursos Humanos del Corporativo

La instancia que define la sancién dependera del grupo al que pertenece la
persona denunciada:

Alumnos: La Comision de Honor y Justicia

Docentes, personal administrativo del campus o personal tercerizado:

La Direccion de Recursos Humanos del campus

Personal académico (directivos), personal administrativo adscrito a
las regiones o al corporativo: La Direccién de Recursos Humanos del
Corporativo

Orientacion psicoldgica

La orientacion psicologica es el proceso de acompafiamiento emocional inicial que
recibe la persona en situacion de acoso para entender y manejar los procesos
emocionales y mentales que se presentan ante situaciones de violencia. El
orientador limita su campo de accidn a los procesos emocionales / interpersonales
sin invadir los ambitos de accién de la asesoria confidencial. Generalmente, la
orientacion psicoldgica tiene lugar de forma paralela a la asesoria confidencial. Es
fundamental tener presente que la orientacion psicolégica es un proceso inicial, en
caso de requerirse una atencion especializada se obtendra por medio de la

canalizacion a alguna instancia oficial especializada.

;Quiénes pueden ofrecer orientacion psicologica?

Cada campus contara con dos orientadores especialmente capacitados para la
atencion inicial de casos de hostigamiento y acoso sexual. Estos seran invitados

por las mismas instancias que elijan a los asesores confidenciales.

CAPITULO 5. FASES DEL PROCEDIMIENTO

Una de las finalidades fundamentales del protocolo es definir procedimientos muy

claros con respecto a los pasos a seguir en la atencion, investigacion y sancién de
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situaciones de acoso y hostigamiento sexual. En este contexto, la ruta de la queja
puede tomar dos caminos: el proceso informal en el que se busca solucionar la
situacion a través de la confrontacién directa entre las partes o a través de un
intermediario y el proceso formal en el que se procede a realizar una investigacion
del asunto y la imposicion final de una sancion si se confirma la existencia del acoso

o de hostigamiento sexual.

Inicio del proceso: Mecanismos de recepcion de denuncias

Primer contacto (entrevista inicial):
Fase de identificacidn de la problematica,
Fase de determinacion de prioridades,
Fase de eleccion de un proceso formal o informal

Proceso informal: Fases de exploracion de alternativas
Fase de resolucion

Proceso formal: Fase de recepcion y calificacion de la queja
Fase de otorgamiento de medidas de proteccion
Fase de investigacion de la queja
Fase de resolucion
Fase de sancién
Recursos de inconformidad

5.1 INICIO DEL PROCESO

;Quiénes deben pedir ayuda?

* Miembros de la comunidad UVM que estan experimentando hostigamiento o
acoso sexual.

* Miembros de la comunidad UVM que se preguntan si lo que estan
experimentando es hostigamiento o acoso sexual.

* Personas que quieren informacidon sobre las opciones que existen sobre
cémo enfrentar el hostigamiento o acoso sexual.
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* Miembros de la comunidad UVM que piensan que alguien mas esta viviendo
hostigamiento o acoso sexual.

La persona que pide ayuda recibira informaciéon tanto de las opciones internas

(formales e informales) y las opciones externas (denuncia ante el Ministerio

Publico o ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje).

Mecanismos de recepcion de denuncias

Existen tres formas de establecer contacto con las autoridades correspondientes
para expresar una queja:

* Correo electrénico institucional compliance@laureate.mx

* Teléfono institucional de recepcion de denuncias

* De forma personal

Correo electrénico institucional

Por este medio se proporcionara la informacidn relativa a los servicios de atencion
psicologica y asesoria confidencial. Cuando el personal de atencién recibe un
mensaje, en la cuenta de correo electronico, expresando una peticion de ayuda o
una queja, debera contestar de inmediato por la misma via explicando los pasos del
proceso de atencidn que la UVM puede ofrecer. Solicitara a la persona que escribe,
autorizacién para comunicarse con ella por teléfono y explicarle los elementos

basicos del proceso ya que el contacto personal puede generar mas confianza.

Una vez que entable la comunicacién telefonica le solicitara autorizacion para que
un asesor confidencial se ponga en contacto con ella. En este mismo momento, se
le explicaran los criterios de confidencialidad y los mecanismos de apoyo que la
UVM le puede ofrecer. Quienes atiendan las solicitudes de ayuda por correo
electronico y por via telefénica contaran con la informacién los mecanismos de

contacto en cada uno de los campus de la UVM.

Llamada telefénica
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Los lineamientos para la recepcidon de una llamada telefénica seran los mismos que
los del correo electronico y las personas que atiendan a estas llamadas tendran la

capacitacion adecuada para llevar a cabo una interaccién respetuosa y puntual.

Informacion que va a recabar quien recibe la llamada:
- Nombre de la persona que llama para solicitar apoyo.
- Identificar si quien llama es la persona afectada o un tercero.

Fecha en la que ocurrieron los hechos.

Datos personales de localizacidn (teléfono y correo electrdnico).

- Anuencia para contactar al asesor confidencial.

Estado emocional en el momento de la llamada para detectar
alguna necesidad especial y evaluar si se requiere contencién
psicologica.

- Relacidn con la persona a la que va a denunciar (docente, personal

de seguridad, directivo, etc.).

Ala persona que llama se le proporcionara:
- Criterios de confidencialidad.
- Lafecha en la que se contactara con ella el asesor confidencial.
- Se le enviara por correo informacion sobre sus derechos y los

lineamientos generales de atencion de la UVM.

Solicitud de ayuda a cualquier colaborador de la UVM

El personal docente, administrativo y académico en su totalidad debe conocer los
canales de denuncia y solicitud de ayuda para quienes les expresen su
preocupacion ante una situacion de acoso u hostigamiento sexual. En particular,

deberan tener conocimiento del correo del correo compliance@laureate.mx y el

teléfono institucional destinado a este fin.

Las rutas en funcion del area de adscripcion de la persona denunciada
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Para efectos de definiciéon de la ruta, en esta primera fase, se consideran cinco

caminos posibles dependiendo del grupo al que pertenezca la persona denunciada:

Estudiantes

Personal docente

Personal administrativo adscrito al campus o al corporativo

Personal subrogado

Diagrama 1: primer contacto
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Se recibe una queja /solicitud de
ayuda: via email / linea de ayuda
Laureate o comunicacién personal.

zfa persona denunciatia
es un estudiante?

No

a persona denunciadg
es docente?

Si—p

El primer contacto
envia correo al
Coordinador de

Nivel del alumno
acusado.

El primer contacto
envia un correo a RH
y se asigna un
asesor confidencial y
este inicia el proceso
de acompanamiento.

El primer contacto
envia un correo al
Departamento de
Recursos Humanos
del campus o del
corporativo
(dependiendo del
caso) Y se inicia el
proceso de
acompafiamiento

Diagrama

ZLa persona
dencunciada
Rertenece a persong
subrogado?

El primer contacto
envia un correo al
Director de Servicios
Administrativos

> d d @

Presentamos una serie de diagramas de flujo acordes con cada uno de los

grupos de pertenencia de la persona acusada.

Diagrama 2: Cuando la queja es sobre el comportamiento de un alumno
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Diagrama 4: Cuando la queja es sobre el comportamiento de un miembro del
presonal administrativo (este puede pertenecer al campus o al corporativo)
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Diagrama 5: Cuando la queja es sobre el comportamiento de un miembro del
presonal subrogado
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5.2 PRIIMER CONTACTO (ENTREVISTA INICIAL)

Identificacion de la problematica
La persona que solicita ayuda tendra contacto con el asesor o asesora confidencial
y en caso de requerirse con la persona responsable de orientacion psicologica (ver

capitulo anterior).

El equipo de asesores confidenciales participara en las siguientes etapas del
proceso: primera entrevista, recepcion y evaluacion de la queja, solicitud de
medidas de proteccion a los cuerpos colegiados correspondientes, e investigacion
de la queja. Su labor termina al entregar un informe a los cuerpos colegiados
correspondientes para que adopten una resolucion y determinen la sancion en caso

de que sea lo que procede.

Como parte de la primera entrevista, se procede a la identificacion de la
problematica que consiste en determinar las caracteristicas de los hechos, la
existencia de alguna otra forma de violencia ademas del acoso u hostigamiento
sexual, el estado de salud fisica y mental de la persona en situacion de acoso y los
factores de posible riesgo en los que pueden encontrarse la persona que denuncia.
Los resultados de esta evaluacidon seran comunicados por el asesor confidencial al
area competente de la universidad considerando todos los criterios de

confidencialidad establecidos.

Determinacion de prioridades

Evaluacion del riesgo

Algunos de los elementos que definen una situacion de mayor riesgo son:

* Lasituacion de acoso se ha repetido a lo largo del tiempo.
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* Hay mas de una persona que ha sufrido acoso por parte de la persona
denunciada.

* Ha existido una amenaza hacia la persona que denuncia.

* Elacoso u hostigamiento ha incluido algun focejeo fisico.
En los casos de las conductas de hostigamiento o acoso sexual que sean graves o
muy graves, el Comité de Etica y Cumplimiento de Laureate evaluara si considera
necesario atraer este proceso. Cualquier denuncia de hostigamiento o acoso sexual,
independientemente del tipo de falta de que se trate debe ser informada al Director
Juridico del Corporativo de Laureate y a la Vicepresidencia de Asuntos
Corporativos, Comunicacion y Responsabilidad Social de Laureate (Vicepresidencia

de Asuntos Corporativos).

Si la valoracion evidencia una situacidn de riesgo para la persona que denuncia, se
procedera a la implementacion de medidas de proteccion. Cuando se presente
alguna de estas situaciones de riesgo debera descartarse el proceso informal como
opcion. Estas medidas de proteccion deben de tomarse de manera coordinada
entre el Comisién de Honor y Justicia o con el Comité de Etica y Cumplimiento (ver

el capitulo 6 en el que se hace referencia a las medidas de proteccion).

Orientaciéon psicoldgica

Si la persona se recibiera en estado de crisis se le debera proporcionar la atencion
psicologica de forma inmediata con un profesional en psicologia del campus. Ver

inciso c del capitulo 4

Eleccion de un proceso formal o informal

En la primera entrevista con la persona que denuncia se le explican las
posibilidades y los alcances de cada via a considerar, a) mecanismo informal de

resolucion de la queja o b) mecanismo formal ante los cuerpos colegiados

correspondientes y c) la posibilidad de o demanda laboral ante las Procuradurias y
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la Junta de Conciliacion y Arbitraje. La persona que denuncia debe tener claro que
en cualquier momento puede proceder juridicamente ante los tribunales

competentes si asi lo desea.

Se informa a la persona de las implicaciones de interponer una queja o denuncia
como inicio de un procedimiento cuyo objetivo es la sancidn de la conducta de la
persona acusada. Se ofrece informacién clara y global de sus derechos y de los

instrumentos que las leyes y normativas de la UVM ponen a su disposicion.

5.3 PROCESO INFORMAL
Es el mecanismo voluntario mediante el cual las partes involucradas, en libre y
auténtico ejercicio de su consentimiento y autonomia, buscan, construyen y
proponen opciones de solucion a la situacion de acoso, con el fin de alcanzar una
solucion. El asesor establecera un dialogo con la persona denunciada para evaluar
la disposicion al cambio de su parte, en caso de encontrar una negativa a asumir su
responsabilidad y generar un cambio, recomendara a la persona que denuncia el

inicio de un proceso formal.

Cuando el asesor confidencial considere que las conductas tienen un nivel de
gravedad alto o muy alto, o que las condiciones de riesgo son altas no aceptara esta

via como mecanismo de resolucion.

Diversas experiencias en otras latitudes han sefialado que deberia aconsejarse el
intentar resolver el problema en un primer momento de manera informal. En
ocasiones es suficiente el expresar con claridad a la persona que muestra el
comportamiento indeseado que la conducta no es bien recibida y que es ofensiva

para que se genere un cambio.

El proceso informal busca garantizar la pertenencia a una comunidad escolar libre

de acoso, en casos considerados como leves, sin necesidad de dirigir un proceso
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disciplinario con las molestias que esto puede suponer y los riesgos de una

revictimizacion secundaria.

Exploracion de alternativas

El asesor confidencial sostiene una entrevista con la persona afectada en la cual no
es necesario llevar registro alguno con excepcion de los datos necesarios para fines
estadisticos. En esta entrevista se decidira de forma conjunta cual es el mejor
camino a seguir: convocar a la persona que esta teniendo las conductas no
deseadas para plantearle la queja. Un mecanismo alternativo es recurrir a una
tercera persona, que tenga relacion con las partes involucradas para que apoye en

dar este primer paso.

El asesor confidencial se presentara con la persona a la que la queja esta dirigida y
le planteara que hay un reporte sobre su comportamiento. Si la persona que
presenta la denuncia elige que no se mencione su nombre al presentar la queja, el
anonimato debe ser respetado. Es importante aclarar a la persona a la que se dirige
la queja que no se trata de un proceso disciplinario, que no habra registro de la

misma en su expediente y que no sera necesario constatar los hechos de la queja.
La persona que presenta la denuncia y el asesor confidencial de manera conjunta

evaluaran si el proceso se resolvié de manera satisfactoria. En caso de no ser asi, se

requerira dar inicio a un proceso formal.
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Ruta del proceso informal

cuerpo

Se elgie un asesor
confidencial por el

pertinente (Ver
diagrama 1)

Presentacién de la
queja ante un
asesor
confidencial de
forma verbal o por
escrito. No es un
requisito guardar
algun tipo de
archivo

>

Se recaban datos
generales para
fines estadisticos
sin incluir ningtin
dato personal

Se establece
contacto con la
persona ala que
se dirige la queja

Se propone el
inicio de un
proceso formal

El asesor
confidencial
evalia los
resultados del
proceso con la
persona quejosa

Se considera
iniciar un proceso

l
Si
proceso

Fase de recepcion y calificacion de la queja

La queja se recibira por el asesor confidencial quien en la primera o en una segunda

entrevista realizara las siguientes acciones:

Entregara a quien presenta la demanda un documento con los derechos
que le asisten.

Informara de forma general en qué consiste el procedimiento de

investigacion, sus etapas, su duracion.

Evaluara la posible situaciéon de riesgo para la implementacion de

5.4 PROCESO FORMAL

medidas de proteccidn en caso de ser necesarias.

A mas tardar al siguiente dia habil de la entrevista, el asesor confidencial
enviara un primer informe sobre el proceso de la queja a la Comision de
Honor y Justicia del Campus en el caso de que la persona denunciada sea
un estudiante; al Departemento de Recursos Humanos del campus en

caso de que la persona denunciada pertenezca al personal docente o
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administrativo y al Departamento de Recursos Humanos del corporativo

en caso de que forme parte del personal académico.

Turnada la queja a las areas mencionadas, el asesor confidencial debera resolver en
un plazo de 48 horas
a) Laadmisidon de la queja.
b) La solicitud de aclaracion cuando haya aspectos trascendentes que no
queden claros, dando un plazo de 48 horas a la persona que demanda.
c) Desechamiento por notoria improcedencia, cuando el asunto no sea un caso

de hostigamiento o acoso sexual.

Quejas no fundamentadas y quejas presentadas con dolo

Cuando el resultado de la investigacion sea que la queja no tiene fundamento, es
importante asegurarse de que el haber iniciado el proceso no tenga efectos
negativos ni para la persona que present6 la queja ni para la persona contra la que
se presento la queja. Es importante distinguir entre una queja no fundamentada y
una queja presentada con dolo. En el primer caso, no se encontraron elementos
para considerarlo hostigamiento o acoso sexual. En las quejas presentadas con
dolo se trata de una queja fundada en una serie de aseveraciones falsas o
distorsionadas con la intencién de perjudicar a la persona sobre la que se presenta
la queja o con alguna otra intencidon. En los casos en los que el proceso de
investigacion demuestre que hubo acciones con dolo, quien presente la queja, se
hara acreedor a medidas disciplinarias. El asesor confidencial que esta a cargo del
proceso de investigacion presentara sus conclusiones al cuerpo colegiado

encargado de determinar las medidas disciplinarias.

Integracion de elementos
En caso de ser admitida la queja se citard a la persona que denuncia para su
ratificacion y presentacion de pruebas (en caso de haberlas). Una vez presentadas

las pruebas de la persona que denuncia, se notificara a la persona denunciada en un
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plazo de 24 horas informandole que se le otorga un plazo de tres dias para que
realice la contestacidn.

En algunos casos no hay forma de comprobar que se llevo hostigamiento o acoso
sexual. En otros pueden considerarse pruebas mensajes de correos,

conversaciones de chat y mensajes de texto.

Fase de otorgamiento de medidas de proteccion
El asesor confidencial tiene la atribucion de sugerir a los cuerpos colegiados
pertinentes la implementaciéon de medidas precautorias cuando lo considere

necesario?9,

Fase de investigacion de la queja

Para poder determinar si procede o no una sancion es necesario llevar a cabo un
procedimiento de investigacion y en caso de llegar a una conclusion afirmativa de
la existencia de hostigamiento o acoso sexual, presentar sus conclusiones ante el
cuerpo colegiado correspondiente. La labor de investigacion la llevara a cabo el
asesor confidencial.

Como parte de esta tarea, el asesor confidencial se encargara de:

* Establecer contacto con la persona denunciada para informarle sobre la
denuncia y darle audiencia.

* Establecer entrevistas con los testigos de cualquiera de las partes.

* Evaluar la veracidad de la situaciéon denunciada.

e Documentar una acta de hechos que avalard el Area de Recursos
humanos que incluya la versiéon de quien presenta la queja y de quien es
objeto de la queja.

* Elaborar un informe de valoracion con las conclusiones de Ila
investigacion, que incluira los indicios y medios de prueba del caso, sus
posibles agravantes o atenuantes y las propuestas de actuacidn.

* Atender los alegatos que pudieran presentarse al informe de valoracion.

20 Ver capitulo V en el que se aclara lo que son las medidas de proteccion
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El contacto con los testigos
De existir testigos de los hechos, debe realizarse la entrevista correspondiente lo

antes posible, documentarla e integrarla al expediente.

En los casos en los que un integrante del personal académico sea acusado de
hostigamiento o acoso sexual el Comité de Etica est4 facultado para realizar la tarea
de investigacién. En el inciso II del Charter del Comité de Etica se menciona que:
El Comité atendera cualquier posible violacion por parte de un empleado
de Laureate México al CCyE.
1. Lasinvestigaciones a las posibles violaciones incluiran:
[.  Determinar los mecanismos y personal (ya sea, interno o externo)
mas apropiados para conducir las investigaciones.
II. Dar seguimiento al desarrollo de las investigaciones.
III.  Revisar los resultados de las investigaciones y determinar si se
cometié una violacidn al Cédigo, incluyendo y determinando su

respectiva medida disciplinaria.

Los recursos tecnologicos, como camaras de vigilancia podran ser material valido

para el proceso de investigacion.

Fase de resolucion

El asesor confidencial responsable de la investigacion presentara a los integrantes
del 6rgano colegiado correspondiente una sintesis del caso y una propuesta de
determinacion o resolucion de la misma para que éstos de forma conjunta y segin

la normatividad vigente resuelvan lo conducente.
La resolucién podra ser de:

= Responsabilidad.

= No responsabilidad.
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Fase de sancion

La UVM, en su calidad de institucidon educativa tiene la obligacion de implementar
mecanismos para sancionar los comportamientos de acoso y hostigamiento sexual
por parte de alguno de los miembros de la comunidad. El Estatuto General de la
UVM (aprobado el 12 de octubre de 2015) establece que las instancias que
sancionan son: La Comisidon de Honor y Justicia (art. 82), la Direccién de Recursos
Humanos del Campus (art. 83) y la Direccion de Recursos Humanos del Corporativo

(art. 84).

Sanciones relacionadas con el alumnado de la UVM

El Articulo 23 del Reglamento de las Comisiones de Honor y Justicia sefiala que:
En caso de que la resolucion sea en el sentido de imponer una sancién al
estudiante, se debera considerar la gravedad de la falta y las demas
circunstancias que se presentaron en el caso concreto.

En el articulo 131 del mismo Reglamento se establece que “la gravedad
de las faltas sera determinada por los funcionarios responsables de
sancionarlas.” A este respecto, el articulo 132 establece que “las faltas leves
seran atendidas por el coordinador de nivel, las faltas graves por el
coordinador de nivel, de conformidad con el director del departamento si
existe esa figura en el campus o en su caso con el Rector del campus, y las

faltas muy graves, por la Comision de Honor y Justicia”21.

Conforme a lo previsto en el Reglamento General de Alumnos de Tipo Superior de

la Universidad, las sanciones que se pueden imponer, son las siguientes:

a) Por faltas graves.

. Amonestacion escrita con copia al expediente.
II. En su caso, reparacidn total de dafios causados.
[II. Baja de equipos representativos o grupos artisticos.

2 Ver la definicion de faltas leves, graves y muy graves (p. 24 de este protocolo)
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[V. Suspension temporal del servicio educativo hasta por seis meses y
en su caso cambio de campus.

b) Por faltas muy graves

[. Suspension temporal del servicio educativo hasta por un afio y en
su caso cambio de campus.

[I. Expulsién definitiva de la Universidad.

[II. Expulsion definitiva de la Universidad con denuncia a las
autoridades competentes.

Reglamento para estudiantes de bachillerato (Plan 138)

En materia de acoso el Reglamento Preparatoria UVM?22 prevé las siguientes

sanciones:

Amonestacion privada.

Tratamiento.

Suspension de clases.

Baja definitiva.

Administrativa (revision del cumplimiento al contrato laboral, para el
caso de personal administrativo y docente).

Sanciones relacionadas con el personal docente y administrativo de la UVM

En el articulo 71 del Reglamento Interior de Trabajo menciona que “La institucién

podra imponer cualquiera de las sanciones que se mencionan a continuacion, a los

trabajadores administrativos y académicos, de acuerdo a la falta que cometan:

a. Amonestacion.

b. Suspension en el trabajo hasta por ocho dias, sin goce de sueldo.

Recesion de la relacion conrtactual de trabajo?3.

Recursos de Inconformidad

Recursos de un alumno que fue sancionado

** Reglamento para estudiantes del bachillerato general cuatrimestral SEP plan 138 disponible en
http://www.universidaduvm.mx/normatividad/reglamentos/Reglamento138FinalConFirmas.pdf

23 En el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo se incorpora la misma distinciéon que la Ley de Vida Libre de
Violencia entre “acoso” y “hostigamiento”. Este tipo de actos de violencia sexual son considerados como
causales para rescindir el contrato de trabajo sin responsabilidad para el patrén.
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En el Reglamento Bachillerato, plan 138, Capitulo V, Del Recurso de
Inconformidad, Articulo 140 sefala que “En contra de las sanciones
impuestas por faltas graves o muy graves, asi como las causales de baja que
prevé el articulo 110, fracciones [ y X los estudiantes podran interponer el
recurso de inconformidad ante las siguientes autoridades: si la sancion es
impuesta por una falta grave, el estudiante presentaria el recurso de
inconformidad ante la Comision de Honor y Justicia del Campus. Cuando la
sancién sea impuesta por una falta muy grave (..) el recurso de

inconformidad de interpondra ante el H. Tribunal Universitario.

CAPITULO 6. MEDIDAS DE PROTECCION

Después de presentada la denuncia y tomando en cuenta la circunstancia del caso,
los 6rganos colegiados correspondientes podran dictar las medidas de proteccion

en caso de ser necesarias.

6.1 ;Qué son las medidas de proteccion?

Son las medidas de caracter temporal que se dictaran para salvaguardar la
integridad fisica y psico-emocional de la persona que levant6 la queja, cuando ésta
se encuentre en riesgo. Con estas medidas se permita garantizar el ejercicio de sus

derechos y la estabilidad en el campus universitario.

Las medidas de proteccion deberan otorgarse de oficio por la autoridad
universitaria competente, segiin los términos del presente protocolo, desde el
momento en que tenga conocimiento del hecho de acoso u hostigamiento sexual
donde se identifique un riesgo contra la integridad fisica y psico-emocional de las

personas afectadas.

En el articulo 3, del apartado II del Charter del Comité de Etica y Cumplimiento
relativo a las responsabilidades del mismo sefiala que: “Durante el seguimiento a

cualquier investigacion, el Comité podra determinar si se requieren medidas de
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control adicionales, a efecto de que estas sean implementadas. Este aplica a todos

los miembros de la comunidad UVM”.

6.2 Principios para implementar las medidas de proteccion

Para la implementacién de las medidas de proteccidon se deberan considerar los

siguientes principios:

Principio de necesidad y proporcionalidad: Las medidas de
proteccion deben responder a las necesidades inmediatas y especificas
de la persona afectada por hostigamiento o acoso sexual, atendiendo a la
situacion de riesgo o peligro existente y a las consecuencias de los actos

generadores de dicha violencia dentro del campus universitario.

Principio de oportunidad y eficacia: Las medidas deben ser otorgadas
e implementadas de manera inmediata y durante el tiempo que

garanticen su objetivo.

Principio de accesibilidad: Se debera articular un procedimiento
sencillo para garantizar la materializaciéon de la proteccion inmediata a
la persona afectada de acuerdo a sus condiciones especificas, tomando

en consideracion el contexto del hostigamiento o acoso sexual.

Principio de integralidad: El otorgamiento de la medida a favor de la
persona afectada debera garantizar la salvaguarda de todos sus
derechos, considerando los distintos aspectos que se presentan en cada

Caso.

6.3 Medidas de proteccion (ejemplos)
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Las medidas de proteccion que debera emitir de manera inmediata, con la
participacién y consentimiento de la persona afectada, pueden consistir en:
a) Exhortar ala persona acusada para:

* Prohibirle realizar conductas de intimidacién o molestia dentro del
campus universitario a la persona que denuncia o personas
relacionadas con ella.

* Prohibirle acercarse o comunicarse por si o por un tercero con la
persona que denuncia.

b) La reserva del domicilio, lugares de trabajo o cualquier otro dato que
permita que la persona acusada pueda ubicar a la persona que denuncia.
c) Coordinar horarios para la persona que denuncia y la persona

denunciada.

6.4 Cuerpos colegiados que pueden implementar medidas de proteccion

Las medidas de proteccidon podran ser solicitadas a las autoridades universitarias
de los Comités de Honor y Justicia y a las Direcciones de Recursos Humanos de los
campus y del corporativo, por cualquier persona que tenga conocimiento del riesgo
en que se encuentra la integridad fisica y psico-emocional de las personas

afectadas.

CAPITULO 7. LA ENTREVISTA

La entrevista es el mecanismo con el que cuenta el asesor confidencial para conocer
de primera mano los hechos y la experiencia de las partes. Es importante realizar
una entrevista objetiva, sin juicios de valor, creencias estereotipadas que en un
momento puedan revictimizar a la persona que vivio la situacidon de hostigamiento

0 acoso sexual.

7.1 Laentrevista con la persona en situaciéon de acoso

Lineamientos generales
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Antes de iniciar debe consultarse primero con la persona afectada si es
su deseo llevar a cabo la entrevista, ya que habra de informarle sobre los
fines y alcances de la misma, garantizandole que su opinién sera tomada
en cuenta para la toma de decisiones.
Es necesaro solicitar su consentimiento por escrito para grabar la
entrevista.
Senalar la posibilidad de entrevistar a las/los testigos, en el caso de que
los hubiera, y la importancia de que lo hagan con el fin de robustecer el
dicho de la victima.
Para iniciar la entrevista es necesario que se presente cada una de las
persona que estan presentes, empezando por el entrevistador, la persona
afectada y el o la acompafiante, si es el caso.
o Informar y explicar con claridad a la persona cuales son sus
derechos y como hacerlos valer.
o Informar sobre el procedimiento de:
a) Solucién informal
b) Queja interna ante los cuerpos colegiados existentes, las
instancias y los efectos de las resoluciones definitivas.
c) Vias externas. Inicio de quejas y denuncias en otras
instancias competentes. En este punto, el asesor
confidencial se limita a informar que existe esa posibilidad

sin involucrarse en el proceso.

Desarrollo de la entrevista

Para que la persona orientada se sienta en un ambiente comodo, debe
de garantizarse un contacto empatico, respetuoso y sensible.

Mantener el contacto visual con la persona que denuncia.

Mantener una escucha activa.

No interrumpir a la victima durante su relato. No cuestionarla ni

censurarla.
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* Omitir comentarios estereotipados, sexistas o discriminatorios o que

puedan hacer sentir culpable o responsable a la persona que denuncia.

* Evitar comentarios que puedan justificar el acoso u hostigamiento.

e Evitar expresiones faciales que puedan influenciar el relato de los

hechos.

e Evitar dar consejos a nivel personal.

* Brindar la informacion legal que sea solicitada.

* Recopilar la siguiente informacion:

O

O

Fecha y hora en que ocurrieron los hechos.

Lugar de los hechos.

Forma en que ocurrieron los hechos.

Persona o personas que se dieron cuenta o no de los hechos de
forma directa o indirectamente.

Si estuvieron presentes otras personas sefialar la forma en que
intervinieron, describiendo detalladamente la actuacion de cada
una, los datos para su identificacion y localizacidn.

Si los actos de acoso u hostigamiento fueron acompafiados con
otros actos de violencia psicolégica, amenazas o coercion,
describirlos detalladamente.

Si han ocurrido otros hechos de violencia en otros momentos.
Describir las afectaciones como consecuencia de los hechos de
violencia.

Especificar si la victima padecia alguna discapacidad fisica
durante los hechos y de qué naturaleza.

Si después de los hechos ha tenido contacto con la persona

denunciada.

La entrevista no sera conducida a manera de interrogatorio. Durante la entrevista,

se debe tomar en consideracion el estado emocional y cognitivo de la victima y las
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posibles reacciones como disociacion, agresividad, ambigiiedad o confusién al

contestar las preguntas. Se deben respetar los silencios de la victima.

7.2

Entrevista con la persona denunciada

Al establecer el primer contacto, comentarle que se ha presentado
una queja en su contra relacionada con hostigamiento o acoso sexual
(indicar cual de los dos en caso de que ya se tenga claridad al
respecto).

Es necesario explicarle que se esta desarrollando un proceso de
investigacion y que esta se realizara de forma los mas completa
posible, incluyendo las entrevistas a testigos en caso de que sea
necesario.

En caso de que acceda a tener la entrevista, informarle que se
tomaran notas de la misma para integrar un informe al expediente.
Este informe, al final de la entrevista, debera ser firmado por el
asesor confidencial y por la persona acusada. Si antes de firmar,
desea agregar o eliminar algin aspecto del mismo, tiene derecho a
hacerlo.

Aclararle que su version sera escuchada y que esta en su derecho de
admitir la queja o de rechazarla.

Llegar a la entrevista con un documento que describa claramente los
hechos y compartirle la identidad de quien ha presentado la queja.
Explicarle que se mantendra la confidencialidad

Si la persona acusada no acepta ser entrevistada, tiene derecho a
hacerlo.

Hay que plantearle que no debe hablar ni acercarse a la persona que
ha presentado la queja. El intentar desquitarse o intimidar a la
persona que presento la queja es un hecho que puede agravar de

manera significativa las consecuencias del proceso. Tampoco debe
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comunicarse con otros miembros de la comunidad universitaria

sobre este pI‘OCGSO.
CAPITULO 8. ViAS EXTERNAS

8.1 Vias en materia penal

Si durante la atencién de primer contacto, se identificé la configuracion del acoso u
hostigamiento sexual como delito y la persona afectada decide iniciar dicha via
presentara la denuncia correspondiente, el Consejo de Honor y Justicia y el Comité
de Etica buscara los medios para estar al tanto del resultado de la investigacién y
particularmente para coadyuvar, en caso de que la autoridad investigadora lo
solicitara, en proporcionar informacién o implementar medidas para la proteccion

de la persona en situacion de violencia

En caso de que la persona que denuncia lo decida, podra recurrir a instancias
oficiales a efecto de que éstas le brinden la orientacion y asesoria juridica en
materia penal en toda la etapa de investigacion y juicio.

El apoyo legal oficial que le sea proporcionado debera ejercerse conforme a las
facultades y atribuciones que la normatividad vigente confiere actuando en todo
momento con diligencia para orientar, acompafiar y representar a la victima en el

ambito penal.

8.2 Via en materia laboral

La demanda por la via laboral es una de las alternativas que tiene la persona en
situacion de acoso u hostigamiento sexual.

La reforma realizada en 2012 a Ley Federal del Trabajo, incorpora elementos que
tienen como finalidad conseguir relaciones y condiciones igualitarias de trabajo
entre mujeres y hombres. En ese sentido, se observa que se tutela la igualdad

sustantiva o de hecho de trabajadores y trabajadoras frente al patron. La inclusion
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de los conceptos de hostigamiento y acoso sexual como causas justificadas para

rescindir las relaciones de trabajo, se establece de la siguiente forma:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacién de subordinacion
real de la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en

conductas verbales, fisicas o ambas.

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacidn, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice

en uno o varios eventos.

Lo anterior aplica a los casos donde la persona acusada es personal docente,
administrativo o académico. En caso de iniciarse la demanda, la Direcciéon de
Recursos Humanos sera la encargada de dar el seguimiento correspondiente, asi

como de informar al Comité de Etica sobre los avances y resolucidn.

CAPITULO 9. PREVENCIONY CAPACITACION

9.1 Acciones de prevencion

El objetivo de las iniciativas de prevencion es que los miembros de la comunidad
universitaria adopten creencias y acciones para que el acoso no ocurra (prevencion

primaria). La denuncia es el ultimo recurso.

No bastan las leyes y normativas para modificar los patrones culturales de
discriminacion y desigualdad que alimentan el acoso y el hostigamiento sexual. Se
requieren acciones de prevencion que busquen transformar los valores y creencias
hacia otros patrones culturales. En el disefio de los programas de prevencion se
debe considerar la discusion sobre los roles de género y sobre mitos que
naturalizan algunas formas de violencia, haciéndolas ver como costumbres o juegos

que no tienen mayor repercusion.
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La “Ley de Acceso” en el Art. 15 fraccion II dispone que es una obligacion de las
instituciones educativas el establecer mecanismos que favorezcan la erradicacion

del acoso y hostigamiento sexual.

Los programas de prevencion deben dirigirse no solo a los potenciales
perpetradores o a las personas en riesgo de ser victimas, sino a todos los
integrantes de la comunidad educativa como agentes cuyas acciones pueden
reducir el riesgo a acciones de acoso y hostigamiento sexual que otros pueden
cometer. Los programas que buscan impactar a los “testigos” de los hechos
violentos ayudan generar un entorno social que desalienta los comportamientos

violentos que nos ocupan.

Si bien la meta de los programas de prevencién es disminuir el nimero de
incidentes, puede ocurrir que, al elaborarse un protocolo como el presente, se viva
un incremento en el nimero de quejas debido a que una parte de la poblacion, que

se habia mantenido en silencio por temor decida expresarlo.

Elaborar y aplicar una politica, por parte de la UVM, en la que se exprese el
compromiso de erradicar el acoso y el hostigamiento sexual, defendiendo el
derecho de todos los integrantes de la comunidad universitaria a ser tratados con
dignidad y respeto es una manera efectiva de prevenirlo. En esta politica, se
explicara lo que es el acoso y el hostigamiento sexual y se pondra en claro la
responsabilidad de ponerla en practica que todos los alumnos, docentes,

administrativos y académicos tienen.
La UVM debe asegurarse de que la politica de cero tolerancia al acoso sea

comunicada a los miembros de la comunidad universitaria y que estos la

comprendan. Deberan informarles que tienen derecho de queja y que existe un
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firme compromiso de no tolerar los comportamientos de hostigamiento y acoso

sexual.

Los mensajes clave que debe incluir la declaracién de principios son:

* Elementos para identificar el acoso y el hostigamiento sexual.

* El acoso y el hostigamiento sexual no son permitidos ni tolerados en
la UVM.

* Se cuenta con un protocolo y con todos los mecanismos necesarios
para atender el acoso y el hostigamiento sexual de forma segura y
eficaz.

* Los pasos para utilizar los mecanismos de denuncia establecidos.

* Que los derechos de todos los involucrados, incluyendo a quienes han
sido sefialados como generadores de acoso u hostigamiento sexual
seran respetados.

* Que existen mecanismos de proteccion para las posibles represalias
ante una denuncia.

* El respeto a las decisiones de que quien fue objeto de acoso u
hostigamiento en relacion a la direccion que tome el proceso.

* La responsabilidad de asegurar un ambiente sano y constructivo es
de todos los integrantes de la comunidad educativa.

Campaiias de sensibilizaciéon

Las campafias posibilitan la discusion y hacen visible el acoso y el
hostigamiento sexual como expresiones de violencia que afectan a muchos de los
integrantes de la comunidad educativa, y permiten involucrarlos en la prevencion,
deteccidn y atencion de estas expresiones de violencia. En estas campafias se
explicara el contenido del protocolo, los derechos y obligaciones de todos los
integrantes de la comunidad universitaria, asi como las sanciones establecidas en

las normativas de la universidad y en otros ambitos juridicos.

Al discutir y visibilizar el acoso y hostigamiento sexual se crean las condiciones
para que las personas afectadas rompan el silencio en el que han estado envueltas y

abandonen el sentimiento de haber propiciado estos actos de violencia.
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Las campafias se pueden realizar a través de conferencias, talleres, circulares,
boletines informativos e informaciéon en la pagina web de la UVM. Por estos
medios se puede enviar el mensaje de que el acoso y hostigamiento sexual estan

prohibidos, son penalizados y estan siendo constantemente detectados.

Normas de caricter preventivo

* No emplear a personas que tengan antecedentes laborales probados
de haber generado acoso y hostigamiento sexual. Esto se llama
legitima defensa de la dependencia y no es una accion
discriminatoria.

* Normar la obligacion de documentar en el expediente de quien
genero el hostigamiento o acoso sexual, siempre y cuando este haya
sido probado. Esto nunca se hara en el expediente de la persona
afectada. El Departamento de Recursos Humanos elaborara una acta
de hechos sobre la versién de la persona que acusa y en su caso
también de la persona acusada.

* (Cuando se soliciten referencias de una persona con antecedentes
comprobados de haber generado acoso, mencionarlas. Antes de dar
este paso, el Area Legal debera supervisar este proceso
considerando las implicaciones legales del mismo.

Comunicacion interna

El protocolo debera ser difundido de tal forma que llegue a ser conocido e
identificado por todos los integrantes del personal docente, administrativo y
directivo de la UVM. Como parte de esta estrategia, se deben difundir las formas de
contacto para obtener una asesoria confidencial (teléfono, correo y contacto con el

cuerpo colegiado correspondiente).

Programas que involucran a los observadores

La experiencia en el trabajo de atencion y prevencion de la violencia ha mostrado
que para ser efectivos se debe considerar la necesidad de impactar a las personas
que son testigos de los hechos violentos ya que su actitud y comportamiento
pueden ser determinantes en la modificacion de los patrones problematicos de

comportamiento. El enfoque de impacto a los observadores alienta a la
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involucracion de hombres y mujeres al aprender a detectar situaciones de riesgo en

contextos sociales, actitudes de discriminacion y conductas sexistas.

La mayoria de los programas de prevencion de acoso y hostigamiento sexual en las
universidades se enfocan en alertar a los miembros de la comunidad sobre las
sanciones a las que se pueden hacer acreedores quienes tienen conductas de acoso
y hostigamiento sexual. Una de las limitaciones de este enfoque es que muchos de
integrantes de la comunidad educativa no se ven impactados por el programa ya
que no se consideran a si mismos como un potencial perpetrador o en riesgo de ser
una victima. Un enfoque alternativo que han tomado en algunas universidades es
el tener como objetivo del programa a los estudiantes como agentes cuyas acciones
pueden reducir el riesgo de conductas de acoso y hostigamiento sexual que otros
pueden cometer. Desde este enfoque la responsabilidad se amplia del posible
generador de acoso a todos los integrantes de la comunidad universitaria. Con este
enfoque, propone crear un ambiente mas seguro y menos tolerante hacia el acoso y
hostigamiento sexual. También se propone reducir las creencias que facilitan

diversas formas de violencia.

Politicas de prevencion

* Al comienzo de cada semestre /cuatrimestre se entregara a los
alumnos una copia de las politicas sobre acoso sexual de la UVM.

* En los programas de induccion a alumnos, se podran incluir estos
contenidos.

* (Cuando se contrate a una persona nueva dentro del personal
administrativo o docente se entregara una copia de la politica sobre
acoso sexual.

* Recomendaciones especificas en el proceso de prevencion
Guia UVM
Elaborar una Guia UVM con informacion basica sobre hostigamiento y acoso sexual
que incluya los criterios claros para identificar qué es hostigamiento y acoso sexual,
ejemplos de acoso, asi como alguna herramienta sencilla de autodiagnoéstico que

permita a cualquier persona identificar posibles situaciones de acoso que haya
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vivido o pueda vivir y la informacion precisa sobre cémo actuar y donde acudir en

caso de que ocurra.

Elaborar estadisticas e informes periédicos

Una recapitulacidn sobre las actividades de sensibilizacion y prevenciéon que se han
realizado y sobre los posibles casos que han tenido lugar y las actuaciones que se
han tenido al respecto. Esta iniciativa tiene la doble finalidad de reforzar la
visibilidad del problema y animar a las personas que puedan estar viviendo una

situacion de hostigamiento o acoso sexual a hacer publico su caso.

Disefiar una pagina web sobre los recursos de la UVM ante el acoso y hostigamiento
sexual

Esta pagina podria contener los lineamientos basicos del protocolo, el nimero
telefonico y la cuenta de correo para solicitar ayuda, algunas definiciones basicas,
experiencias de universidades en otros paises, etc. Dicha pagina deberia ser
facilmente accesible para toda la comunidad universitaria y deberia incluir una via
de comunicacién directa y confidencial entre cualquier miembro de la comunidad
universitaria y el organismo o persona encargada de recoger las quejas y denuncias

sobre acoso sexual.

9.2 Estrategias de capacitacion

Capacitacion para profesores y colaboradores en linea

Es necesario que la UVM impulse la formacion dirigida al personal docente,
personal administrativo y personal académico en materia de igualdad, no
discriminacién y acoso y hostigamiento sexual. Con este curso se busca ofrecer
herramientas que ayuden a los participantes a identificar los factores que
contribuyen a que no se produzca el hostigamiento y acoso sexual y a familiarizarse

con sus responsabilidades ante el mismo.
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Contenidos del curso:

* ;Qué es el hostigamiento y el acoso sexual?

* Conocer los mitos asociados al hostigamiento y acoso sexual

* Niveles de gravedad en estos comportamientos

* (ausas el hostigamiento y acoso sexual

* ;Como enfrentar el hostigamiento y acoso sexual?

* Recursos que te ofrece la UVM para prevenir y atender situaciones de
acoso y hostigamiento sexual

Capacitacion a los asesores confidenciales

Se consideran operadores del protocolo los asesores confidenciales, el personal
encargado de atender la cuenta de correo institucional y la linea telefénica de
ayuda. Los asesores confidenciales serdn los unicos en recibir formacién sobre

manejo de entrevista.

Los operadores deberan recibir una formacién especial para desempefiar con éxito
sus funciones (informacién legal sobre el acoso y hostigamiento sexual, habilidades
sociales para manejar conflictos, procedimientos de actuacidén con cada una de las partes
implicadas) Esta formacién incluye actitudes, conductas y habilidades, por lo que

idealmente se sugiere que la capacitacion sea presencial.

Contenidos que debe tener esta formacién son:

* Vision clara de como es un entorno escolar en el que el respeto y la
seguridad se viven cotidianamente (futuro estimulante).

* Identificar y diferenciar el hostigamiento sexual del acoso sexual.

* Conocer los mitos asociados al hostigamiento y acoso sexual.

* Identificar los factores que facilitan que se produzca el hostigamiento y
acoso sexual en el entorno universitario.

* Conocer los derechos y las responsabilidades de los miembros de la
comunidad universitaria ante las expresiones de hostigamiento y acoso
sexual.

* Contar con lineamientos claros sobre como actuar ante el hostigamiento y
acoso sexual.

* Conocer y entender las normativas internas de la universidad y de la
legislacion nacional e internacional que regulan el hostigamiento y acoso
sexual.

* Identificar con mucha claridad las actitudes y acciones de un docente,
administrativo o director que se pueden traducir en re-victimizacién de la
persona afectada.
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Manejo de la entrevista con la persona en situacién de acoso, con la persona
acusada y con los testigos

Manejo de la confidencialidad

Proporcionar elementos basicos para la prevencién del hostigamiento y
acoso sexual.

Conocer casos de hostigamiento y acoso sexual que se han traducido en una
crisis para diversas comunidades universitarias.
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ANEXO 1. FORMATO DE REGISTRO

FORMATO UNICO DE QUEJA POR HOSTIGAMIENTO O ACOSO SEXUAL
Procedimiento formal

Nombre: Fecha:
Estudiante_ Docente __ Administrativo ___ Otro
Correo electrénico:

Teléfono:

PERSONA CONTRA QUIEN SE PRESENTA LA QUEJA

Nombre:

Estudiante_ Docente __ Administrativo ___ Otro
En caso se ser personal docente o administrativo:
Puesto Area

Nombre de quien realiz6 la entrevista:
Cargo:

Describe la naturaleza de la queja, agrega todos los detalles que te sea posible (actitud de la persona acusada,
su reaccion ante el hecho, si sabe de otras personas que han sido afectadas por la misma actitud,

Describe las acciones que has tomado para resolver la situacién, en caso de haber tomado alguna accién
anteriormente

Testigos. Describe los nombres de las personas que podrian tener informacién relevante sobre la queja
incluyendo sus datos de contacto.

Describe lo que tendria que pasar para que desde tu punto de vista se resolviera la situaciéon

¢;Existe algiin mensaje de texto o correo electrénico que sirva como evidencia de la queja que estas
presentando?

;Presentaste la queja a alguien de la comunidad universitaria anteriormente? Describe lo que ocurrié

ACUERDO:

Para poder atender la situacién serd necesario entrevistar a la persona contra la que se presenta la quejay a
algunos de los testigos en caso de haberlos. Se les informard que este proceso es confidencial y que el
compartir la informacién sobre la presente investigacién con terceros puede hacerlos acreedores de una
sancion.
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Firma del entrevistado Firma del asesor confidencial
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