ACTA DE LA SEPTUAGESIMA SEPTIMA SESION ORDINARIA DEL
AYUNTAMIENTO DE SAN FELIPE, GUANAJUATO

Acta que se levanta con motivo de la Septuagésima Séptima Sesién Ordinaria
del Ayuntamiento del municipio de San Felipe, Guanajuato, para el periodo
constitucional del afio 2018-2021 dos mil dieciocho al afio dos mil veintiuno, que se
llevo a cabo el dia jueves 12 doce de marzo del afo 2020 dos mil veinte en el Salén
de Cabildos de la casa municipal sita en Plaza Principal nimero 100, en la zona

centro de la cabecera municipal.
PRIMER PUNTO. Lista de asistencia.

El Presidente Municipal dio la bienvenida a las y a los integrantes del Cabildo v,
solicitd al Secretario del Ayuntamiento pasara lista de asistencia, asi lo hizo y dio
cuenta que estaban presentes: el Presidente Municipal, Eduardo Maldonado
Garcia; la Sindica Municipal, Nereida Bustos Cardenas; las ciudadanas Regidoras:
Maria Guadalupe Cano Ortega, Natalia Posashkova, Sonia Cristina Uriegas
Uriegas y Ménica Rodriguez Martinez; y los ciudadanos Regidores: Miguel Gerardo
Jaramillo Ortiz, Edgar Abel Martinez Ochoa, Reynaldo Arvizo Calvillo, Esteban
Otoniel Ortiz Tovar, Arturo Luna Ramirez y Roberto Carlos Pérez Huerta. De
conformidad con la fraccion segunda del articulo 25 de la Ley Organica Municipal
para el Estado de Guanajuato, el total de integrantes del Cabildo de este municipio
es de doce y estuvo presente la totalidad. Se dio cuenta con el resultado del pase

de lista a la Presidencia Municipal.

SEGUNDO PUNTO. Declaracién de Qudérum Legal e instalacién formal de la

sesion.

Hecho lo anterior, el Presidente Municipal declard: “De conformidad con el resultado del
pase de lista y con lo dispuesto en el articulo 62 de la Ley Organica Municipal para el Estado de
Guanajuato, se declara que existe el quérum legal para sesionar y para que los acuerdos tomados en
la presente sean validos, aun para los ausentes y para los disidentes”. Luego solicitd a las
personas ponerse de pie e hizo la declaracion formal de instalacion de la sesion de

la siguiente manera: “Hoy jueves 12 doce de marzo del afio 2020 dos mil veinte, siendo las 8:08

g
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ocho horas con ocho minutos, se da por iniciada la Septuagésima Séptima Sesién Ordinaria del

cabildo del municipio de San Felipe, Guanajuato, para el ejercicio constitucional 2018-2021".
TERCER PUNTO. Discusion y, de ser el caso, aprobacion del orden del dia.

El Secretario dio lectura al orden del dia propuesto desde la convocatoria para la

presente sesion, el cual fue el siguiente:
. Lista de asistencia.
: . Declaracion de quérum legal e instalacion formal de la sesion.
, . Discusion y, de ser el caso, aprobacion del orden del dia.
. Se somete a consideracion del Ayuntamiento el acta de sesién nimero 75

para su aprobacion, previa correccion, modificacion o adicion.

R A

5. Se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacién del Ayuntamiento
iniciar el procedimiento de reversion del terreno municipal ubicado en el
. fraccionamiento “La Joya”, donado a Gobierno del Estado para la
ﬁ,W construccion de las oficinas del CEDE.
Y 6. Se hace del conocimiento del Ayuntamiento las inconsistencias de la
entrega-recepcion indicadas en el oficio MSF-DDR-097/2020, de la
Direccion de Desarrollo Rural y se somete a a consideracion y, de ser el
caso, a aprobacion del Ayuntamiento instruir a la Contraloria Municipal para
que solicite las aclaraciones pertinentes.

7. Se hace del conocimiento del Ayuntamiento el informe sobre las funciones

realizadas y de los Estados Financieros correspondientes al Cuarto
Trimestre del ejercicio fiscal 2019 de la JMAPA.
Clausura de la sesion.

El Presidente Municipal abrié el debate; la regidora Ménica Rodriguez Martinez
solicitd que se integrara un punto en el orden del dia, correspondiente a la
aprobacion del Protocolo Municipal para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el

Acoso y el Hostigamiento Sexual segun dictamen de la Comision de Igualdad de

Género; el Presidente sugirié que este asunto se incluyera como penultimo punto.
No hubo mas comentarios, el Presidente solicité al Secretario someter a votacion

el orden del dia con el cambio propuesto por la regidora. El Secretario enuncié que,
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con la adicion propuesta, el octavo punto se asentaria de la siguiente manera: “8.
Se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del Ayuntamiento el Protocolo Municipal
para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual segln dictamen de
la Comision de Igualdad de Género.” y el actual punto octavo [correspondiente a la
clausura] pasaria a ser ahora el noveno, acto seguido, solicitd a las y a los
integrantes del Ayuntamiento que quienes estuvieran por la afirmativa de aprobar
el orden del dia con los cambios mencionados, lo manifestaran levantando su

mano, se obtuvieron 12 doce votos a favor; ya no fue necesario preguntar porla (|

negativa. El Secretario dio cuenta del resultado de la votacion al Presidente !

Municipal, quien declar6 APROBADO por mayoria simple el orden del dia con los

cambios mencionados para quedar como sigue:

Lista de asistencia.
Declaracion de quorum legal e instalacion formal de la sesion.

Discusién y, de ser el caso, aprobacion del orden del dia.

EadE B A H

Se somete a consideracion del Ayuntamiento el acta de sesion numero 75 para su
aprobacion, previa correccion, modificacion o adicion.
5. Se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del Ayuntamiento iniciar el
procedimiento de reversion del terreno municipal ubicado en el fraccionamiento “La Joya”,
M donado a Gobierno del Estado para la construccion de las oficinas del CEDE.
| 6. Se hace del conocimiento del Ayuntamiento las inconsistencias de la entrega-recepcion
/ﬂ indicadas en el oficio MSF-DDR-097/2020, de la Direccion de Desarrollo Rural y se somete a
a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del Ayuntamiento instruir a la Contraloria
Municipal para que solicite las aclaraciones pertinentes.
7. Se hace del conocimiento del Ayuntamiento el informe sobre las funciones realizadas y de
los Estados Financieros correspondientes al Cuarto Trimestre del ejercicio fiscal 2019 de la
JMAPA.
8. Se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del Ayuntamiento el Protocolo
Municipal para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual

segun dictamen de la Comisién de Igualdad de Género.

9. Clausura de la sesion. /
N

Luego el Presidente pidid al Secretario el desahogo del orden del dia.

W
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CUARTO PUNTO. Se somete a consideracion del Ayuntamiento el acta de sesién

numero 75 para su aprobacion, previa correccién, modificacién o adicion.

El Presidente les menciond que se les habia hecho llegar con la convocatoria el
acta de Ayuntamiento correspondiente a la sesion 75 setenta y cinco ordinaria. Se

abrio el debate, no hubo comentarios.

Entonces el Presidente Municipal instruyd al Secretario para que sometiera a
aprobacion el acta numero 75 setenta y cinco quien asi lo hizo solicitando alas y a

los ediles que quienes estuvieran por la afirmativa de aprobar el acta de

Ayuntamiento correspondiente a la septuagésima quinta sesion ordinaria del
cabildo para el ejercicio constitucional del afio 2018 dos mil dieciocho al afio 2021
dos mil veintiuno, lo manifestaran levantando su mano, se obtuvieron 12 doce

votos a favor; ya no fue necesario preguntar por la negativa. Se dio cuenta con el

resultado de la votacion al Presidente Municipal, quien declar6 APROBADA POR

MAYORIA SIMPLE el acta sometida a votacién, luego instruyé al Secretario para

que continuara con el desahogo del orden del dia.

QUINTO PUNTO. Se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del

M Ayuntamiento iniciar el procedimiento de reversion del terreno municipal ubicado

<M\ en el fraccionamiento “La Joya”, donado a Gobierno del Estado para la construccion
de las oficinas del CEDE.

_ El Presidente Municipal menciono al Cabildo que con la convocatoria se les hizo
( llegar copia del oficio TM.280/2020, mediante el cual la Tesoreria Municipal solicitd

someter a la consideracion del Cabildo la propuesta de reversion relativa al bien
inmueble donado a Gobierno del Estado en el sexto punto de la sesidén ordinaria
centésima quincuagésima del Ayuntamiento en funciones en el periodo

constitucional del afio 2000 dos mil al afio 2003 dos mil tres, sesidn que fue

celebrada el 13 trece de diciembre de 2002 dos mil dos. También dijo que este

predio fue donado a Gobierno del estado para que alli se construyera un Centro de

Desarrollo Educativo (CEDE), otorgandose para tales efectos el plazo de un afo
para iniciar la obra y el plazo de 2 dos anos para concluirla; no obstante, a pesar
de que se ha excedido en demasia el plazo, que fenecia el 06 seis de octubre del
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afio 2004 dos mil cuatro y el 06 seis de octubre del afio 2005 dos mil cinco,
respectivamente, la obra nunca fue iniciada, por lo que ahora se esta mo_.:mzm:a_o a
la consideracion del Cabildo aprobar iniciar el procedimiento administrativo de
reversion con los acuerdos que se plantearan en la propuesta de redaccion de
punto que le pedira dar lectura al Secretario del Ayuntamiento; les pregunté a los
ediles si habia algin comentario al respecto, no se manifestdé alguno, entonces
solicité al Secretario del Ayuntamiento que diera lectura a la propuesta de punto de
acuerdo como seria redactado, asi lo hizo manifestando que el Cabildo tenia la
obligacion de fundar y motivar el acto, razén por la que se proponia someter a
aprobacién: RESULTANDO: PRIMERO. Que en el fraccionamiento denominado La
Joya que se ubica en el municipio de San Felipe, Guanajuato, existe un area de
donacion que se hizo a favor del ayuntamiento la cual era por la superficie total de
37,472.41 treinta y siete mil cuatrocientos setenta y dos metros cuadrados con
cuarenta y un centimetros cuadrados. De esta superficie, el area de dominio privado
correspondia a equipamiento urbano, siendo la cantidad de 13,950.45 trece mil
novecientos cincuenta metros cuadrados con cuarenta y cinco centimetros
cuadrados. El area de dominio publico del municipio corresponde a vialidades,
siendo 23,521.96 veintitrés mil quinientos veintiln metros cuadrados con noventa y
seis centimetros cuadrados. Esto consta en la escritura publica nimero 5,289 cinco
mil doscientos ochenta y nueve, volumen XXXI trigésimo primero, fechada el 11
once de agosto de 1999 mil novecientos noventa y nueve, levantada ante la fe del
licenciado José Maria Sepulveda Mendoza, notario publico numero 24 veinticuatro
en ejercicio en la ciudad de Guanajuato, Guanajuato, la cual se encuentra inscrita
en el Registro Publico de la Propiedad con el Folio Real R30*7072, y posee la
cuenta predial nimero H-000453-001. SEGUNDO. Que el ayuntamiento en
funciones en el periodo constitucional del afio 2000-2003 dos mil-dos mil tres, del
municipio de San Felipe, Guanajuato, acord6 donar a favor del Gobierno del Estado
una superficie para la construccibn de un video-bachillerato (VIBA) v,

posteriormente, en la centésima quincuagésima sesidon ordinaria _de dicho

Avyuntamiento Constitucional llevada a cabo el dia 13 trece de diciembre del afio

2002 dos mil dos, se asentd en el sexto punto del acta que en la donacién que se

habia hecho del terreno para el video-bachillerato (VIBA), no se resolvié nada sobre

la donacidon de la superficie relativa a la construccion del Centro de Desarrollo

N

™
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Educativo (CEDE), y que esto era Unicamente lo que hacia falta, que ademas ya
habia quedado asentado en una minuta (no se especifica cudl), pero que, al pasar
a sesion (se entiende que se refiere a sesion de ayuntamiento), sélo se resolvio lo
relativo al video-bachillerato (VIBA), se agrega que en la minuta se habia sefialado
que para el Centro de Desarrollo Educativo (CEDE) se aprobaba la cantidad de
hasta 3,000 m? tres mil metros cuadrados, que conforme al estudio de lo que hay
en el terreno que esta a discusion, segun un plano presentado por la Direccion de
Desarrollo Urbano, lo que resta después de descontar la superficie de la caseta de
vigilancia y la del pozo de agua potable es la superficie de 3,158.02 m? tres mil
ciento cincuenta y ocho metros cuadrados con dos centimetros cuadrados, hecho
lo anterior, se asienta en el acta respectiva que el Presidente Municipal sometié a

aprobacion lo siguiente (literalmente):

[...] En uso de la voz el Presidente Municipal somete a votacion la Donacion del Terreno
Municipal ubicado en el Fraccionamiento “La Joya”, a favor del Gobiemno del Estado, para la
construccion de las oficinas del CEDE, el cual tiene una superficie de 3,158.02 m2, con las
siguientes medidas y colindancias: Noreste en 6 seis lineas, la primera mide 6.64m, la
segunda mide 30.33m. y Colinda con el Videobachillerato, la tercera mide 5.00, la cuarta mide
30.00m. y colinda con el Fraccionamiento “La Joya", la quinta mide 10.00, la sexta mide
10.00m. y colinda con caseta de vigilancia, al Sureste: 63.04 m. y colinda con el

M Fraccionamiento “La Joya”, al Suroeste 22.91m y colinda con instalaciones del pozo de agua

potable. Al Noroeste: En 3 tres lineas, la primera mide 66.25 m, la segunda mide 11.25 m, la

=\ tercera mide 16.41m. y colinda con calle sin nombre. Lo cual es aprobado por Unanimidad de

y

votos.

En consecuencia, la donacién que aprobd el Ayuntamiento del municipio de San
Felipe, Guanajuato, en la sesidn mencionada, a favor de Gobierno del Estado para
la construccion de un Centro de Desarrollo Educativo (CEDE) es sobre un predio
que tiene una superficie de 3,158.02 m? tres mil ciento cincuenta y ocho metros
cuadrados con dos centimetros cuadrados y cuenta con las medidas y colindancias
siguientes: Noreste en 6 seis lineas, la primera mide 6.64 seis metros con sesenta
y cuatro centimetros, la segunda mide 30.33 treinta metros con treinta y tres
centimetros y linda con el Videobachillerato, la tercera mide 5.00 cinco metros, la
cuarta mide 30.00 treinta metros y linda con el fraccionamiento “La Joya”, la quinta
mide 10.00 diez metros, la sexta mide 10.00 diez metros y linda con caseta de

vigilancia; al Sureste: 63.04 sesenta y tres metros con cuatro centimetros, linda

on el fraccionamiento “La Joya”; al Suroeste 22.91 veintidés metros con noventa
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y un centimetros, linda con instalaciones del pozo de agua potable; al Noroeste,
en 3 tres lineas, la primera mide 66.25 sesenta y seis metros con veinticinco
centimetros, la segunda mide 11.25 once metros con veinticinco centimetros, la
tercera mide 16.41 dieciséis metros con cuarenta y un centimetros, linda con calle
sin nombre. TERCERO. Efectivamente, existen enajenaciones aprobadas por el
Ayuntamiento, que se desprenden de la superficie total que le fue donada por el

fraccionador como areas de donacion, las cuales son las siguientes:

a) Acuerdo publicado en el Periddico Oficial de Gobierno del Estado de
Guanajuato numero 22 veintidods, segunda parte, del 07 siete de febrero de
2003 dos mil tres, mediante el cual se anuncid la donacién de 6,943.58 m?
seis mil novecientos cuarenta y tres metros cuadrados con cincuenta y ocho

| centimetros cuadrados a favor del Gobierno del Estado para el video-

| bachillerato de la Cabecera Municipal, del cual ya existe escritura,
actualmente en tramite de registro.

b) Acuerdo aprobado en el sexto punto de la sesion de ayuntamiento nimero

150 ciento cincuenta, de fecha 13 trece de diciembre de 2002 dos mil dos,

en la que se otorgd en donacion a favor del Gobierno del Estado con destino

a las oficinas del CEDE, la superficie de 3,158.02 m? tres mil ciento cincuenta

y ocho metros cuadrados con dos centimetros cuadrados. Acuerdo que fue

publicado en el Periodico Oficial de Gobierno del Estado de Guanajuato de

formalizada aun. //

M fecha 03 tres de octubre de 2003 dos mil tres, del cual no existe escritura
3
ﬂ,# En el articulo segundo del acuerdo de ayuntamiento mencionado en el inciso

inmediato anterior, se establecié que el inmueble donado se destinaria a las oficinas
. del Centro de Desarrollo Educativo (CEDE); y en el articulo tercero del mismo, se
establecié que el bien inmueble revertiria al patrimonio municipal en cualesquiera

de los tres supuestos siguientes: si el donatario le daba un uso distinto al sefalado

en el propio acuerdo, si el donatario no iniciaba la construccién en el término de un
afo y si el donatario no concluia la construccion en un término no mayor a dos
afos, contados ambos a partir de la entrada en vigor del respectivo mo_.mm_.ao. Se

establecié como fecha de entrada en vigor del mencionado acto municipal, el cuarto
/

dia posterior a su publicacion en el medio de difusidn oficial ya o:mamx es decir,

/

/
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dado que fue publicado 03 tres de octubre de 2003 dos mil tres, entraria en vigor el
dia 07 siete inmediato siguiente. CUARTO. Aun y cuando el acuerdo fue aprobado
por el ayuntamiento y que éste fue debidamente publicado, el caso es que la
donacién nunca se formalizé en escritura pulblica; siendo importante mencionar
también que, al dia de hoy, 12 doce de marzo de 2020 dos mil veinte, no se ha

iniciado construccién de edificio alguno que le dé cumplimiento al acuerdo de

marras, por lo que se estima que se han actualizado las causales de reversion de

| \ la donacion hecha a favor del Gobierno del Estado de Guanajuato, segin lo que se
V\

|

| argumentara mas adelante en el presente. Con base en los antecedentes
anteriores, sometido que fue a la consideracion del Cabildo y, CONSIDERANDO:
_u_m__sm_mo..m__,\_cao_c_oamwm:_um_wvm,Ocm:m_.cmﬂo_mm_mmcﬁozamaooabmﬂm:ﬁm

para conocer y resolver sobre el presente asunto, esto de acuerdo a lo que
establecen los siguientes articulos: 115, fraccion I, de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos: “Il. Los municipios estaran investidos de personalidad juridica
y manejaran su patrimonio conforme a la ley...”; 106, 107 y 117, fraccion Xll, de la
Constitucion Politica para el Estado de Guanajuato, que de manera respectiva
establecen: “El Municipio Libre, base de la division territorial del Estado y de su organizacion
<3 politica y administrativa, es una Institucion de caracter publico, constituida por una comunidad de

w personas, establecida en un territorio delimitado, con personalidad juridica y patrimonio propio,

<=\. auténomo en su Gobiemo Interior y libre en la administracion de su Hacienda”, “Los Municipios seran
gobernados por un Ayuntamiento. La competencia de los Ayuntamientos se ejercera en forma

exclusiva y [...]" y “XII. Emitir las resoluciones que afecten el patrimonio municipal, en los términos

de Ley...”; la Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato, en su articulo

76, fraccion 1V, inciso h) determina que compete al ayuntamiento: “Ejercer la reversion

/ _ de los bienes donados en los casos y conforme a las disposiciones previstas en la presente Ley”;
esta misma norma, pero en el ultimo parrafo del articulo 206, establece: “En el caso

de la donacién, en el acuerdo correspondiente se debera establecer la clausula de reversion”; por

%\ ultimo, esta norma organica establece en el parrafo primero y en su fraccion primera
7 la competencia municipal al disponer: “Articulo 208. Para ejercer la reversion, el

Ayuntamiento se sujetara al siguiente procedimiento: |. Emitira un acuerdo de inicio del procedimiento

de reversion, en el que se sefialen las causas que la motiven”. SEGUNDO. Es importante
mencionar que la fraccion tercera del articulo 177 A, de la Ley Organica Municipal

para el Estado de Guanajuato, publicada en el Periddico Oficial del Gobierno del
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Estado de Guanajuato del 25 veinticinco de julio de 1997 mil novecientos noventa
y siete, vigente al momento en que se hizo la donacion, establecia que los bienes
del municipio donados, revertiran a su patrimonio cuando no se inicie la obra en el
término especificado: “Articulo 177 A. Los bienes del Municipio donados, revertiran a su
patrimonio cuando se den cualquiera de los siguientes supuestos: I. Se utilicen [...]; Il. La persona
[...]; o lll. No se inicie la obra en el término especificado”; idéntica disposicion hace la fracciéon
tercera del articulo 207 de la Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato,
actualmente en vigor, y que da sustento al presente procedimiento, establece que

los bienes del municipio donados, revertiran a su patrimonio cuando no se inicie la

- obra en el término especificado: “Articulo 207. Los bienes del Municipio donados, revertiran a

su patrimonio cuando se den cualquiera de los siguientes supuestos: |. Se utilicen [...]; Il. La persona
[...]; o lll. No se inicie la obra en el termino especificado”; en el caso particular se estima que
se actualiza la mencionada causal de reversion citada, dado que el articulo tercero
del acuerdo de donacién, establecio que el bien inmueble revertiria al patrimonio
municipal si el donatario no iniciaba la construccién en el término de un afio o si el
donatario no concluia la construccién en un término no mayor a dos afos, contados
ambos términos a partir de la entrada en vigor del respectivo acuerdo. Como ya se
establecid en el Resultando Tercero del presente acuerdo, la fecha de entrada en
vigor se establecié al cuarto dia posterior a la publicacion del acuerdo en el
Periédico Oficial de Gobierno del Estado, y como dicha publicacion se hizo el 03
tres de octubre del afio 2003 dos mil tres, la segunda parte, entonces el cuarto dia
siguiente seria el dia 07 siete de ese mismo mes y afo; por tanto, el término de un
afo para el inicio de la obra, comenzaria a contar en dicho dia y venceria el dia 06
seis de octubre del afio 2004 dos mil cuatro; por lo que hace al plazo de dos afios
para que la obra estuviera concluida fenecio el dia 06 seis de octubre del afio 2005
dos mil cinco. En este orden de ideas, dado que la obra nunca fue iniciada, ni
siquiera a la presente fecha (12 doce de marzo de 2020 dos mil veinte), dicha
omision hace que se actualice el primer supuesto establecido en la clausula que se
analiza y que se ha mencionado a lo largo del presente razonamiento; siendo de
I6gica y natural consecuencia que, si la obra nunca se inicio, es imposible entonces
que se concluya de manera alguna; por lo que ambos plazos fatales, establecidos
en el acuerdo del ayuntamiento publicado, habrian fenecido en demasia en contra

del Gobierno del Estado de Guanajuato, por lo que se actualiza la causal de
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reversion que establecen los articulos 177 A, ya mencionado antes, de la ley
organica municipal vigente cuando se hizo la donacién y el 207 de la norma
organica municipal actualmente en vigor. TERCERO. La reversidbn cuyo
procedimiento ahora se inicia, tiene ademas como sustento el interés publico y la
solicitud hecha por los ciudadanos, dado que no existen espacios publicos
deportivos o de esparcimiento en la colonia La Joya de este municipio; por lo que
se hace menester la reivindicacion al patrimonio municipal del bien inmueble de
marras, a efecto de que el municipio pueda proyectar y, en su momento, desarrollar
alli un espacio deportivo en beneficio de los habitantes de dicha colonia y puntos
cercanos a esta, razon por la que procede el inicio del presente procedimiento de

reversion. CUARTO. En cumplimiento a lo que establece el articulo 208, fraccion

primera, de la Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato: “Articulo 208.
Para ejercer la reversion, el Ayuntamiento se sujetara al siguiente procedimiento: |. Emitira un acuerdo
de inicio del procedimiento de reversion, en el que se sefialen las causas que la motiven;” se emite
el presente acuerdo, tomando en cuenta las causales que se establecieron en los
considerandos segundo y tercero del presente acuerdo. QUINTO. Ademas, a efecto
de dar cumplimiento a la fraccion tercera del mismo articulo 208, citado en el punto
— precedente, en el que se establece que el ayuntamiento: “lll. Expedira una orden de

: wy inspeccion fundada y motivada, de la cual se levantara un acta circunstanciada;” es procedente
M’. ordenar y se ordena, que se lleve a cabo la inspeccion del predio que fuera donado

en su momento al Gobierno del Estado de Guanajuato para la construccion del

Centro de Desarrollo Educativo (CEDE), mismo que se menciona en el sexto punto

del acta levantada con motivo de la centésima quincuagésima sesion ordinaria del

\ | Ayuntamiento, en funciones en el periodo constitucional del afio 2000-2003 dos mil-
. dos mil tres, del municipio de San Felipe, Guanajuato llevada a cabo el dia 13 trece
de diciembre del ano 2002 dos mil dos, predio que tiene una superficie de 3,158.02
m? tres mil ciento cincuenta y ocho metros cuadrados con dos centimetros

cuadrados y cuenta con las medidas y colindancias siguientes: Noreste en 6 seis

lineas, la primera mide 6.64 seis metros con sesenta y cuatro centimetros, la

segunda mide 30.33 treinta metros con treinta y tres centimetros y linda con el

Videobachillerato, la tercera mide 5.00 cinco metros, la cuarta mide 30.00 treinta
metros y linda con el fraccionamiento “La Joya”, la quinta mide 10.00 diez metros,

la sexta mide 10.00 diez metros y linda con caseta de vigilancia; al Sureste: 63.04

~2
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sesenta y tres metros con cuatro centimetros, linda con el fraccionamiento “La
Joya”; al Suroeste 22.91 veintidés metros con noventa y un centimetros, linda con
instalaciones del pozo de agua potable; al Noroeste, en 3 tres lineas, la primera
mide 66.25 sesenta y seis metros con veinticinco centimetros, la segunda mide
11.25 once metros con veinticinco centimetros, la tercera mide 16.41 dieciséis
metros con cuarenta y un centimetros, linda con calle sin nombre; inspecciéon que
debera hacerse a través de cualesquiera de los Ministros Ejecutores autorizados
de manera debida por este ayuntamiento y que estan adscritos a la Sindicatura
Municipal, debiendo levantar un acta circunstanciada de dicha inspeccion, lo
anterior, a efecto de que se dé cumplimiento al procedimiento de reversién que
sefala el articulo 208 antecitado y para efectos de que se deje constancia de la

situacion de la obra que debid iniciarse o que no se ha concluido en el terreno

donado a que se refiere el presente acuerdo de ayuntamiento. Ahora bien, con

fundamento en lo que establece la fraccion novena del articulo 48 (“Articulo 48. Este
Codigo reconoce como medios de prueba: I. a VIII [...] IX. Las fotografias y demas elementos
aportados por los descubrimientos de la ciencia”), relacionada con lo que disponen los
articulos 92, primera parte del primer parrafo, (Articulo 92. La inspeccion podra practicarse
a peticion del interesado o por disposicion de la autoridad [...]), y 94 (Articulo 94. De la diligencia se
levantara acta circunstanciada que firmaran los que en ella intervengan./La autoridad, de oficio 0 a
peticion de los interesados, ordenara se levanten planos, fotografias, videograbaciones o cualquier
otro elemento aportado por la técnica o ciencia que hagan constar circunstancias del lugar o bienes
inspeccionados, que se agregaran al acta para los efectos legales que procedan.), todos éstos del
Cadigo de Procedimiento y Justicia Administrativa para el Estado y los Municipios
de Guanajuato, se instruye para que en la inspeccion que se levante, se tomen las
fotografias necesarias que demuestren la inexistencia o la no conclusién de la obra
en que se deberia alojar el Centro de Desarrollo Educativo (CEDE) en terrenos de
donacion del fraccionamiento La Joya de esta cabecera municipal, fotografias que
deberan anexarse al acta de inspeccion antes ordenada. SEXTO. En cumplimiento
a lo que establece la fraccion tercera del articulo 208 de la Ley Organica Municipal
para el Estado de Guanajuato (“Articulo 208. Para ejercer la reversion, el Ayuntamiento se
sujetara al siguiente procedimiento: Ill. Notificara el acuerdo al donatario, otorgandole un plazo de
diez dias habiles para que ofrezca pruebas y manifieste lo que a su interés convenga. El Ayuntamiento

fijara el lugar, dia y hora para el desahogo de pruebas”), se ordena notificar el presente
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acuerdo al Gobernador del Estado de Guanajuato, como titular del Poder Ejecutivo
de dicho orden de gobierno, anexando al mismo una copia certificada del acta de
inspeccion ordenada en el punto inmediato precedente, de las fotografias que al
efecto sean tomadas y anexadas a la misma, asi como de todos los demas
documentos que ocqm: en el expediente hasta antes de la notificacion que se
ordena, haciéndole saber que tiene un plazo de diez dias contados a partir del
siguiente a aquél en que surta efectos la notificacidon que se le haga, para que
comparezca ante esta autoridad ofreciendo las pruebas que estime pertinentes y
para manifestar lo que a su interés convenga; en el entendido de que, una vez que
ofrezca dichas pruebas y dependiendo de la naturaleza de las mismas, se fijara
lugar dia y hora para su desahogo. SEPTIMO. Con fundamento en lo que dispone
el antepenultimo parrafo del mismo articulo 208 de la Ley Organica Municipal para
el Estado de Guanajuato (“El procedimiento anterior sera iniciado y tramitado por la dependencia
municipal que el Ayuntamiento determine en el reglamento o acuerdo correspondiente, la que emitira
un dictamen conforme al cual el Ayuntamiento resolvera lo conducente.”); este ayuntamiento
determina para que sea la Unidad de Asuntos Juridicos, adscrita a la Sindicatura
Municipal, quien dé tramite y desahogue el procedimiento a que se refiere este
dispositivo legal invocado, debiendo emitir al término del mismo, un dictamen
conforme al cual el ayuntamiento resolvera lo conducente. En virtud de lo que se
ha expuesto y fundado, a lo largo del presente acuerdo, el Ayuntamiento
Constitucional del municipio de San Felipe, Guanajuato, ACUERDA: PRIMERO.
Este ayuntamiento es competente para ordenar iniciar el procedimiento
administrativo de reversion a su patrimonio del bien inmueble citado en los
resultandos primero y segundo, asi como en el considerando quinto del presente
acuerdo; en consecuencia de dicha atribucién, se ordena el inicio del mencionado
procedimiento administrativo, al cual se le asigna el numero de expediente
1/REV/2020. SEGUNDO. Se ordena la inspeccion mencionada en el considerando
quinto del presente acuerdo, debiéndose tomar las fotografias necesarias que alli
se mencionan. TERCERO. Se ordena dar cumplimiento a lo ordenado en el
considerando sexto. CUARTO. Se ordena a la Unidad de Asuntos Juridicos,
adscrita a la Sindicatura Municipal, para que dé cumplimiento a lo mencionado en
el considerando séptimo del presente acuerdo. Terminada la lectura de la propuesta

de acuerdo, el Presidente Municipal volvié a preguntar al Cabildo si habia dudas o
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comentarios con respecto del mismo; la Sindica Municipal, Nereida Bustos
Cardenas dijo que, de proceder la reversion, el terreno se usaria como area
deportiva-cultural; no se manifestaron mas comentarios, entonces el Presidente
Municipal pidio al Secretario del Ayuntamiento que sometiera a aprobacion del
Cabildo el acuerdo mencionado, asi lo hizo preguntando a las y a los ediles que
quienes estuvieran por la afirmativa de aprobar el acuerdo leido lo manifestaran

levantando su mano, se obtuvieron 12 doce votos a favor: en virtud del resultado

de la votacion ya no fue necesario preguntar por la negativa; el Secretario del
Ayuntamiento dio cuenta al Presidente Municipal con el resultado de la votacion,
quien declar6 APROBADO POR MAYORIA SIMPLE iniciar el procedimiento de
reversion segun los términos y con las condiciones, requisitos, fundamentos,
motivacion y puntos de acuerdo que mencioné el Secretario del Ayuntamiento, al
que luego instruyo para que continuara con el desahogo del orden del dia.

% SEXTO PUNTO. Se hace del conocimiento del Ayuntamiento las inconsistencias
de la entrega-recepcion indicadas en el oficio MSF-DDR-097/2020, de la Direccién
de Desarrollo Rural y se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del
Ayuntamiento instruir a la Contraloria Municipal para que solicite las aclaraciones

pertinentes.

El Presidente Municipal dijo al Cabildo que tenian entre los documentos que se les

hicieron llegar con la convocatoria, el oficio MSF-DDR-097/2020, enviado por el

N actual Director de Desarrollo Rural, quien encontrd algunos faltantes en la entrega-
M recepcion de su direccion. Les hizo ver que el Reglamento para Entrega-Recepcion
/f de la Administracién Pudblica del Municipio de San Felipe, Gto., en su articulo 20,

establece que si un servidor publico entrante encuentra inconsistencias en la
entrega-recepcion, debia hacerlo de conocimiento del Cabildo para que se instruya
a la Contraloria Municipal y ésta solicite al Servidor Publico saliente que haga las
aclaraciones pertinentes. Agregé que, aunque se trataba solo de un tramite, era
importante cumplir con la formalidad debida para efecto de que legalmente se
requiera a los servidores publicos la devolucién de los bienes que no se encuentren

en la entrega-recepcion. Se abrid el debate, no hubo comentarios, entonces el

Presidente Municipal pidi6 al Secretario que sometiera a aprobacion el punto quien
asi lo hizo solicitando que quienes estuvieran por la afirmativa de aprobar el instruir
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a la contraloria Municipal para que requiera al servidor o servidores publicos que
corresponda las aclaraciones y solventacion de las inconsistencias encontradas en
la entrega-recepcion de la Direccion de Desarrollo Rural, mencionadas en el oficio
MSF-DDR-097/2020, lo manifestaran levantando su mano, se obtuvieron 12 doce
votos a favor; ya no fue necesario preguntar por la negativa. Se dio cuenta con el
resultado de la votacién al Presidente Municipal, quien declar6 APROBADO POR

MAYORIA SIMPLE el punto, luego instruyd al Secretario para que continuara con

el desahogo del orden del dia.

SEPTIMO PUNTO. Se hace del conocimiento del Ayuntamiento el informe sobre
las funciones realizadas y de los Estados Financieros correspondientes al Cuarto
Trimestre del ejercicio fiscal 2019 de la JMAPA.

El Presidente Municipal dijo al Cabildo que, cumpliendo con el articulo 153 de la
Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato, la Junta Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado presentaba a este Pleno el informe trimestral sobre las
funciones realizadas y los estados financieros del Cuarto Trimestre del ejercicio
fiscal 2019 dos mil diecinueve, por lo cual SE TIENE POR RECIBIDO Y POR CUMPLIDA
LA OBLIGACION DE SU PRESENTACION. Luego instruyé al Secretario para que

continuara con el desahogo del orden del dia.

OCTAVO PUNTO. Se somete a consideracion y, de ser el caso, a aprobacion del
Ayuntamiento el Protocolo Municipal para Prevenir y Atender la Violencia Laboral,
el Acoso y el Hostigamiento Sexual segun dictamen de la Comision de Igualdad de

Género.

El Presidente Municipal recordé al Cabildo que el Protocolo Municipal para Prevenir
y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el Hostigamiento Sexual, se habia
turnado en el sexto punto de la sesion numero16 dieciseis de esta administracion,
y que, en esta ocasion, la Comision de Igualdad de Género nos presentaba el
dictamen. Se abrio el debate. El regidor Roberto Carlos Perez Huerta dijo que se
hiciera una revision de forma al documento, menciono como ejemplo de un error en
el que se duplicaba la informacion; la regidora Sonia Cristina Uriegas Uriegas

sugirié que la comision de Reglamentos participara dando a conocer el protocolo a
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todas las dependencias; el Alcalde, la regidora Maria Guadalupe Cano Ortega y el
Regidor Miguel Gerardo Jaramillo Ortiz solicitaron que la Comision de
Reglamentos, la Secretaria y la Unidad de Asuntos Juridicos revisaran el protocolo
y que las observaciones encontradas se presentaran en la siguiente sesion
ordinaria, antes de llevarlo a publicacién; la regidora Mdénica Rodriguez Martinez
dijo que el Protocolo era una version proporcionada por el estado y que sélo se
pedia adecuarla al municipio, agregé que de aprobarse, seriamos uno de los
primeros municipios en hacerlo; finalmente el Contralor Municipal mencion6 que el
Protocolo ya se habia analizado en varias mesas de trabajo y que una vez
aprobado, debia crearse un Comité que se encargaria de disefar las lineas de
accion para implementarlo. No hubo mas comentarios, entonces el Presidente
Municipal pidié al Secretario someter a aprobacion el punto y asi lo hizo éste
solicitando que quienes estuvieran por la afirmativa de aprobar, en lo general, el
Protocolo Municipal para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el
Hostigamiento Sexual segun dictamen de la Comision de Igualdad de Género, con
la instruccion de que se envie a la Comision de Reglamentos y a la Secretaria para

que, de manera colegiada se hagan observaciones de forma y pueda procederse a

su posterior publicacion, lo manifestaran levantando su mano. Se obtuvieron 12

doce votos a favor; ya no fue necesario preguntar por la negativa. Se dio cuenta

con el resultado de la votacion al Presidente Municipal, quien declar6 APROBADO
POR MAYORIA CALIFICADA el punto, luego instruyd al Secretario para que
continuara con el desahogo del orden del dia. El texto integro del citado Protocolo

es el siguiente:

PROTOCOLO PARA PREVENIR Y ATENDER LA VIOLENCIA LABORAL, EL ACOSO Y
HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL MUNICIPIO DE SAN
FELIPE, GUANAJUATO

PRESENTACION

Erradicar la violencia laboral, el acoso y hostigamiento sexual dentro de los centros de trabajo
es esencial para dar efectividad a los derechos esenciales de las personas. La violencia laboral,
el acoso y hostigamiento sexual dentro del ambiente de trabajo son conductas que afectan a las

personas en su autoestima y en su desempefio laboral, que da como consecuencia una serie de

)
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efectos psiquicos y fisicos que causan dafio a la persona y muy probablemente a terceros, la
implementacion de un sistema que atienda este tema no ha sido tarea facil, los atavismos que

anclan actualmente las instituciones publicas representan un verdadero reto a vencer.

Que el municipio de San Felipe cuente con este protocolo seré herramienta que permita atender
quejas por violencia laboral y por acoso sexual, orientar correctamente y brindar el
acompafiamiento a las personas ante las instancias correspondientes a fin de que se sancione
todo acto que atente contra un ambiente laboral sano y de respeto. Ademas, se deberéan tomar
medidas para que a ninguna de las partes les sean vulnerados sus derechos y tengan acceso a
un debido proceso. Asimismo, sera un instrumento que servira para la sensibilizacion para las y
los servidores publicos en el tema de violencia de género y como prevencion de futuras

conductas que se presuman delictivas.

Para lograr los objetivos, también se deberan tener permanentes capacitaciones, profesionalizar
a servidores plblicos y las servidoras publicas encargados de la implementacion del presente
protocolo, asi como realizar campafias de difusion para que se conozca este instrumento y los
mecanismos que han sido creados para defensa de los derechos humanos de las personas que
desempefian un servicio publico, dichas capacitaciones y campafias, también tendran como
objeto sensibilizar a estas personas sobre derechos humanos para asi prevenir la violencia

laboral.

La Contraloria Municipal es parte fundamental para la implementacion del presente protocolo, ya
que es la instancia interna de control que puede proponer, e incluso implementar, medidas y

sancionar a aquellos servidores publicos que incurran en violencia laboral o acoso sexual.
GLOSARIO
Para los efectos del presente protocolo, por las frases siguientes, se debera entender:

Acoso sexual: Cualquier expresion, acto, omision o insinuacion fisica, verbal 0 mediante gestos
0 expresiones corporales, que busque obtener de una persona, u obligarla, a un
mooavmmmimao_ a cualquier tipo de evento que no tenga fines estrictamente laborales, a realizar
determinadas acciones o actos de naturaleza sexual o erética, tocamientos en cualquier parte

del cuerpo, sin que la persona afectada lo desee, lo solicite o lo autorice; sin importar que sélo
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se expresen de manera verbal o que sélo se aluda al aspecto fisico de cualquier parte del cuerpo,
al vestido o al calzado.

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 de riesgo para la victima,

independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Autoridad investigadora: La autoridad en el Organos Intemos de Control del municipio,
encargada de la investigacion de faltas administrativas.

Autoridad substanciadora: La autoridad en el Organo Intemo de Control, que en el ambito de
su competencia, dirigen y conducen el procedimiento de responsabilidades administrativas
desde la admisién del Informe de presunta responsabilidad administrativa y hasta la conclusion
de la audiencia inicial. La funcion de la Autoridad m:vﬂm:gmaoqm en ningun caso podra ser

ejercida por una Autoridad investigadora.

Autoridad resolutora: Tratandose de faltas administrativas no graves lo sera la unidad de
responsabilidades administrativas o el servidor pablico asignado en los Organos Internos de,
Control. Para las faltas administrativas graves, asi como para las faltas de particulares, lo sera

el Tribunal de Justicia Administrativa del Estado de Guanajuato.

s

“La Comision”: La Comision para Prevenir y Atender la Violencia laboral, el Acoso y el

Hostigamiento Sexual.

Conflicto: Por conflictos nos referimos a todas aquellas situaciones en las que se presentan
diferencias de intereses, valores, necesidades entre las personas, grupos, organizaciones o
estados que dificultan la resolucion de un problema. Se dice que hay un conflicto cuando dos o
més partes interdependientes perciben que sus objetivos son incompatibles o irreconciliables. El
conflicto es inevitable y, si es bien manejado mediante técnicas y herramientas eficientes, puede

ser transformado positivamente en una oportunidad de cambio o crecimiento.

Igualdad de género: Situacion en la cual mujeres y hombres acceden con las mismas
posibilidades y oportunidades al uso, control y beneficio de bienes, servicios y recursos de la
sociedad, asi como a la toma de decisiones en todos los ambitos de la vida social, econémica,

politica, cultural y familiar.
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La igualdad entre mujeres y hombres implica la eliminacion de toda forma de discriminacion en

cualquiera de los ambitos de la vida, que se genere por pertenecer a cualquier sexo.

Hostigamiento sexual: Es la expresion lasciva manifestada mediante conductas verbales,
fisicas o0 ambas, no solicitadas o autorizadas, que invaden o se refieren a la sexualidad de ofra

persona, perpetradas por quien se encuentra en una posicion de poder con relacion a la victima.
LRAG: Se refiere a la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato.

Mediacion: La mediacion es la intervencion de un tercero aceptable, imparcial y neutral, carente
de todo poder de decision, en una disputa o negociacion, con el fin de ayudar a las partes en
conflicto a llegar voluntariamente a un acuerdo propio y mutuamente aceptable alrededor de los

puntos de disputas.

Negociacion: Un proceso mediante el cual dos o mas actores de manera voluntaria, directa, y
utilizando medios pacificos, buscan llegar a un acuerdo para resolver diferencias e
incompatibilidades modificando el statu quo, intentando generar la mayor cantidad de valor para
la mayor cantidad de participantes a partir de la inversion que cada uno(a) de ellos pone en el

proceso.

Organos Internos de Control: La Contraloria Municipal y, en su caso, las contralorias internas

de los organismos paramunicipales.

Perspectiva de género: La vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los hombres,
que propone eliminar las causas de la opresion basadas, generadas y mantenidas en base a las
diferencias que se construyen socialmente y que se manifiestan en realidades de desigualdad,
injusticia y jerarquizacion de las personas. La Perspectiva de Género promueve ademas la
igualdad, el adelanto y el bienestar de las mujeres; contribuye a construir una sociedad en donde
las mujeres y los hombres tengan el mismo valor, igualdad de derechos y oportunidades para

acceder al desarrollo social y la representacion en la toma de decisiones.

Servidora y servidor publico: La persona que desempefie un empleo, cargo o comision de

cualquier naturaleza en la Administracién Pablica Municipal.
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Violencia contra las mujeres: Cualquier accion u omisién que cause a las mujeres dafio o
sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econdémico, sexual o la muerte tanto en el ambito

privado como en el publico.

Violencia de género: Formas de violencia basadas en las diferencias adscritas socialmente

o

para las mujeres y los hombres, lo cual implica que la violencia de género no tenga como Unicos
blancos a las mujeres o a las nifias sino tambien a los hombres, nifios y minorias sexuales. Por
ello, los ejercicios violentos de poder basados en laidentidad de género o en la orientacion sexual

de las victimas son clasificados en la categoria de violencia de género.

Violencia laboral: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo en espacios en que las
personas desarrollan su trabajo con la victima, independientemente de la relacion jerarquica,
consistente en un acto o una omision en abuso de poder que dafia la autoestima, salud,

integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.
1. OBJETIVOS DEL PROTOCOLO
i
| 1.1 Objetivo General

Establecer los pasos a seguir en casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso

sexual que se presenten dentro de la administracién publica municipal de San Felipe

/i

Guanajuato, asi como instituir acciones de prevencion y atencion a quejas que atenten

contra la dignidad de las personas trabajadoras del municipio a fin de contribuir un

/ﬁ ambiente laboral libre de violencia.
7 1.2 Objetivos Especificos

v" Promover una cultura de salud en el trabajo mediante acciones encaminadas a prevenir

la violencia laboral.

v" Estipular los mecanismos y herramientas que estaran al alcance de las y los servidores

publicos municipales para la atencion a quejas de actos que se pudieran constituir como

violencia laboral o delito de hostigamiento o acoso sexual.

v Atender, informar y orientar a personas que sean victimas de violencia laboral,

hostigamiento o acoso sexual. Vv/ %

N
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v Contar con medidas de proteccion para la persona victima de violencia laboral,
hostigamiento o acoso laboral, mediante supervisiones a su centro de trabajo para
corroborar que no sea afectada o segregada. Si fuese aconsejado por un especialista,
podria ser trasladada a un espacio laboral diferente e incluso, se cambiada de

dependencia o entidad.
v" Contar con apoyo psicoldgico para las personas victimas.

2. PRINCIPIOS DE ACTUACION

El disefio, implementacion y evaluacion de los procesos, procedimientos y decisiones de las

instancias encargadas de atender los casos sobre las conductas consideradas en este Protocolo,

debera llevarse a cabo en todo momento atendiendo a los siguientes principios de actuacion:

a) Confianza y credibilidad. Las personas que manifiesten haber sido victimas de violencia
laboral, hostigamiento o acoso sexual, seran tratadas con humanidad, empatia y con actitud

de escucha activa hacia su c¢aso.

b) Calidad en la atencion. El trato que se ofrezca a las personas victimas se regira por la
IW empatia, calidez y respeto, y estara libre de toda estigmatizacion y prejuicio, asi como de todo
=\ acto de coaccidn, induccion o inhibicion que busque el desistimiento de la victima de exigir
sus derechos. En casos de personas presuntas victimas en situacion de vulnerabilidad, por
ejemplo, en razén de discapacidad, pobreza extrema, origen étnico, etc., se deberan

desarrollar medidas especiales que respondan a enfoques especializados.

¢) Participacion conjunta. La persona victima tiene derecho a ser asesorada y acompafiada
por una persona de su confianza a lo largo del desarrollo de los casos, y a colaborar con las
investigaciones, sin que ello implique menoscabar en alguna situacion sus derechos ni eximir

a las autoridades competentes de sus responsabilidades.

d) Interpretacion normativa Pro Persona. Toda norma de derechos humanos invocada en

el proceso de atencion de los casos sera interpretada en todo momento conforme a la maxima

proteccion que ofrezca a las personas.

e) Respeto y proteccion de la dignidad e integridad. Todo acto realizado en el marco de

este Protocolo debera garantizar en todo momento y circunstancia el respeto y proteccion de
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la dignidad e integridad de las personas involucradas, particularmente de la victima, a quien

se le debera evitar tramites, procedimientos o actos que puedan revictimizarla.

f) Igualdad y no discriminacion. Se debera atender a las victimas en condiciones de
igualdad desde la perspectiva de género, y sin hacer distincidn alguna que, por motivos de
origen étnico, sexo, género, edad, situacion socioeconémica o cualquier otro, tenga por objeto
0 resultado el menoscabo de sus derechos y libertades.

g) Gratuidad. Todas las acciones y tramites que se lleven a cabo para la atencion y el acceso

a la justicia por parte de las victimas seran gratuitas.

h) Debida diligencia. Todas las autoridades del ambito del gobierno municipal involucradas
en los casos que refiere este Protocolo asumiran sus responsabilidades de manera proactiva,
llevando a cabo las acciones necesarias y de manera oportuna para cumplir con el objetivo
del Protocolo, tratando en todo momento a las personas involucradas parte del proceso como
titulares de derechos. En atencion a este principio, se deberan promover acciones de
prevencidn pertinentes y su reparacion desde un enfoque de justicia restaurativa que lo

garantice de manera suficiente e integral.

i) Debido proceso. Todas las autoridades del ambito del gobierno municipal involucradas en
los casos que refiere este Protocolo garantizaréan el respeto al debido proceso y el respeto
irrestricto a los Derechos Humanos de los involucrados conforme a las etapas y
procedimientos establecidos para ello, y a tomar en cuenta los contenidos y procedimientos

establecidos en las normas, lo cual garantice un resultado legal, justo y equitativo.

j) Confidencialidad. Toda persona involucrada en alguno de los casos previstos en este
Protocolo tiene derecho a la proteccién de sus datos personales, a que se mantenga bajo
resguardo su identidad y formas de localizacion, asi como los datos relativos al problema que

otiva la intervencion de la autoridad competente. Toda la informacion que obre en el
expediente de cada caso debera ser usada exclusivamente para los fines a que motiven la

intervencién publica.

Estos principios de actuacion se encuentran sustentados en mandatos de Ley, por lo que su

violacion u omision constituyen faltas y en algunos casos responsabilidades administrativas,
laborales o penales de los y las servidores publicos. v/

/ :
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3. MARCO CONCEPTUAL

3.1 Generalidades

Segun la Organizacion Mundial de la Salud define que la violencia es el uso intencional de la
fuerza fisica, amenazas contra uno mismo, otra persona, un grupo o una comunidad que tiene
como consecuencia o es muy probable que tenga como consecuencia un traumatismo, dafios

psicologicos, problemas de desarrollo o la muerte.

En cuanto al acoso laboral (mobbing laboral) la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
la define como: la accion verbal o psicoldgica de indole sistemaética, repetida o persistente por
la que, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo, una persona o un grupo de
personas hieren a una victima, la humilla, ofende 0 amedrenta. Y dentro de la doctrina Pifiuel
sostiene que es un maltrato verbal y conductual continuado y frecuente en el tiempo, que
tiene como objetivo final de asediar, agobiar y romper la resistencia psicolégica de la victima

para que abandone el lugar de trabajo mediante baja, renuncia o despido.

Si bien el objetivo de lograr la baja, despido o renuncia de la persona victima es un elemento
variable, si hay elementos constantes para que se constituya como tal como lo son: 1) Que
se tiene el objetivo principal de intimidar o mermar en la salud emocional de la victima, y asi
satisfacer la necesidad del agresor para controlar a la otra persona; 2) Son actos sisteméticos,
es decir que un solo hecho no puede constituir el Mobbing y; 3) Que se realice entre

compaferos(as) o superiores jerarquicos dentro del espacio laboral.

En cuanto a la violencia laboral dirigida a las mujeres por razones de género se encuentra
definida en la Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en su articulo 5,
fraccion VI, sefiala que es la negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las
amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacion, impedimento a las mujeres de
llevar a cabo el periodo de lactancia previsto en la ley y todo tipo de discriminacion por

condicion de género.

La forma mas grave de violencia laboral son el hostigamiento y el acoso sexual, del cual,
generalmente, son receptoras las muijeres; la Ley General de Acceso a las Mujeres a una

Vida Libre de Violencia define el hostigamiento como el ejercicio del poder, en una relacion
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de subordinacion real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral o escolar. Se
expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacion lasciva. Mientras que el acoso sexual la define como una forma de violencia en
la que, si bien no existe necesariamente la subordinacion, 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.

De lo anterior podemos hacer la siguiente clasificacion de acuerdo al tipo de relacion entre la

persona victima y la persona agresora.

a) Vertical: Es aquel tipo de hostigamiento laboral que se desarrolla entre personas que
estan en una posicion jerarquica diferente. Por lo tanto, puede ser de tipo vertical
ascendente, cuando se genera la excepcional situacion de que una o varias personas en
una posicion jerarquica inferior dentro de la estructura de la institucién acosan a una
persona que se encuentra en una posicion m%mzoﬁ.‘mmﬁo puede ocurrir, por ejemplo,
cuando una persona trabajadora pasa a tener como subordinados y subordinadas a
quienes fueron sus colegas de trabajo. También ocurre cuando se incorpora a la institucion

una persona a un cargo directivo, y desconoce la cultura institucional o incorpora nuevos

métodos de gestion que no son compartidos o aceptados por las o los empleados que

viven una subordinacion.

Por el contrario, el acoso vertical descendente, denominado también bossing, de mayor
ocurrencia, tiene lugar cuando una persona en una posicion jerarquica superior ya sea
funcionario o funcionaria, jefatura directa, hostiga moralmente a su dependiente,

subordinado o subordinada.

b) Horizontal: Esta categoria de acoso laboral corresponde a la que se presenta entre el
personal del mismo nivel en la estructura del centro de trabajo. La persona acosadora
busca entorpecer el trabajo de su colega con el objetivo de deteriorar su imagen o carrera
profesional; también puede llegar a atribuirse a si misma los méritos ajenos. En este caso,
la persona objeto del acoso, reviste un peligro para la persona agresora, por ejemplo,

debido a aspiraciones de ascenso, por envidia o por un simple afan de acosar.

c) Mixto o Complejo: En este supuesto, el acosador comienza como horizontal: la

persona agresora es una o varias de las compafieras o compafieros de trabajo de aquella
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0 aquellas que sufren el acoso; pero en un momento posterior, toma conocimiento de la
situacion el jefe o jefa y, en lugar de intervenir en favor de la acosada o acosadas, no
adopta ninguna medida para solucionar la situacién. En este supuesto existe claramente
una omision negligente por parte de éste, sin perjuicio de que puedan presentarse también
situaciones de hostigamiento directo por su parte. Por lo tanto, se configura una situacion
de complicidad entre todas las personas agresoras. No obstante, el acoso laboral mixto
podria tener lugar a la inversa, comenzar como un tipo de acoso vertical descendente y
ver sumado luego el comportamiento hostil de uno o mas trabajadores y trabajadoras de

similar jerarquia de la persona sobre la que se ejerce el acoso laboral.

Dentro del marco teorico se distinguen dos tipos de hostigamiento y acoso sexual en el mundo

laboral, de acuerdo a su contexto:

a) Chantaje sexual: El sujeto activo del hostigamiento y el acoso sexual condiciona el

acceso al empleo, una condicion laboral o el cese de la o del trabajador, a la realizacion
de un acto de contenido sexual. Por tanto, el chantaje sexual se da siempre en sentido
vertical, es decir, entre el sujeto activo y la victima o sujeto pasivo existe una relacion de

jerarquia.
Cabria mencionar que se puede presentar de las siguientes maneras:

i) Chantaje sexual explicito: posicion directa y expresa de solicitud sexual
cuando no se prescinde de la voluntad del o la trabajadora agredida o bien

requerimiento sexual, también expreso, acompafiado de compulsion fisica.

ii) Chantaje sexual implicito: se produce cuando la/el trabajador nunca ha sido
solicitado o requerido sexualmente, pero otros trabajadores/as de su mismo sexo, en
identicas o similares circunstancias profesionales, ascienden de categoria, mejoran
sus salarios o reciben beneficios 0 mejoras laborales por aceptar condiciones de un

chantaje sexual, lo que incita implicitamente a su aceptacion.

b) Acoso ambiental: Se produce cuando el sujeto activo del hostigamiento o del acoso

sexual crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la parte trabajadora.
Son requerimientos sexuales no condicionados (ofensas verbales, bromas persistentes y
graves de caracter sexual, comentarios de tipo sexual sobre la persona, sobre la vida
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intima del o de la trabajadora porque lleve un determinado tipo de ropa, incluso que puede

ser juzgada sexualmente insinuante).

3.2 Delimitacion legal de la violencia laboral, del hostigamiento y del acoso sexual en

el trabajo.

El Protocolo de actuacion frente a casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual,
dirigido a la Administracion Publica Municipal de San Felipe, Guanajuato, es una propuesta
enfocada en la proteccion de la integridad y la salud del personal que labora dentro de la
propia administracion Municipal, que permitira generar una politica de “cero tolerancia” que
coadyuve a dar respuesta a las situaciones que se presenten al interior de la Administracion

Publica Municipal.
En la legislacion penal, el hostigamiento se define de la mﬁgmza manera:

Cadigo Penal Federal en su articulo 259 BIS: “Al que con fines lascivos asedie reiteradamente
a persona de cualquier sexo, valiéndose de su posicion jerarquica derivada de sus relaciones
laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que implique subordinacion, se le impondra
sancioén hasta de ochocientos dias multa. Si el hostigador fuese servidor Eg:.% y utilizare los
medios o circunstancias que el encargo le proporcione, ademas de las penas sefialadas, se
le destituira del cargo y se le podréa inhabilitar para ocupar cualquier otro cargo publico hasta
por un afio. Solamente seréa punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o

dafio. Solo se procedera contra el hostigador, a peticion de parte ofendida.”

Cadigo Penal para el Estado de Guanajuato en su articulo 187-B: establece que: “A quien,
valiéndose de su posicién jerarquica o de poder, derivado de sus relaciones familiares,
laborales, profesionales, religiosas, docentes o de cualquier otra que implique subordinacion,
hostigue a otra persona para que ejecute, para si o para un tercero, un acto de naturaleza
sexual, se le sancionara con uno a tres afios de prisién y de diez a treinta dias multa. Este

delito se persequira por querella.”

De lo anterior se desprenden elementos claves para poder entender esta figura juridica.
Primeramente, debe ser una relacion vertical cualquiera que sea su naturaleza y que implique

subordinacion, ademas que debe tener un caracter sexual para la misma persona u otra.

-
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En cuanto al acoso sexual el Codigo Penal Federal no prevé el delito, pero en la legislacion
penal del Estado si, en el articulo 187- A, establece lo siguiente: “A quien, por cualquier medio,
acose a una persona a pesar de su oposicion, para que ejecute un acto de naturaleza sexual,
para si 0 para un tercero, se le sancionara con seis meses a dos afios de prision y de cinco

a veinte dias multa. Este delito se perseguira por querella.”

En esta descripcion del tipo nos menciona que las conductas que tienen la pretension de
obtener un beneficio sexual pueden ser realizadas por cualquier persona independiente de
su posicion jerarquica; ademas que también hace el sefialamiento que puede ser para si o

para una tercera dicha pretension de que se ejecute un acto de naturaleza sexual.

Hay que recalcar que ambas conductas requieren de un elemento importante para el
despliegue del mecanismo legal, el cual es la queja de quien es receptora de violencia y por

lo anterior es vital conocer las vias correctas de atencion.

3.3 Factores de riesgo y consecuencias de la violencia laboral, el hostigamiento y el

acoso sexual

No existen factores concretos que determinen la vulnerabilidad de las personas a ser victimas
de hostigamiento y acoso sexual, pero es posible identificar ciertas caracteristicas personales

e institucionales que ayuden a constituir este tipo de conductas en el espacio laboral.
a) Factores personales:

i. Establecer vinculos laborales con las personas que se aprovechan de su posicion de

autoridad o jerarquia.
i. Tener baja autoestima.

iii. Desconocer sus derechos.

iv. Desconocer los mecanismos institucionales y legales para denunciar. JM\

v. No contar con redes de apoyo o que éstas sean muy debiles.

Haber sido victima de violencia de género anteriormente (en el &mbito laboral u

otros).
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b) Factores institucionales:
I. Cultura institucional discriminatoria y violenta.

ii. Cultura institucional y estructuras patriarcales y machistas.

iii. Ausencia de politicas publicas eficaces de prevencidén y proteccion contra el

hostigamiento y el acoso sexual.

iv. Ausencia de mecanismos claros de atencion y denuncia de los casos de

hostigamiento y de acoso sexual. .
| v. Contexto institucional y legal de corrupcion.
vi. Existencia de un marco legal deficiente.
3.4 Conductas recurrentes del hostigamiento laboral
a) Descrédito de la victima por parte de compaiieros/as de trabajo:

i. Ridiculizarla o reirse de ella.

ii. Intentar que parezca enferma mental.
|\ iii. Burlarse de sus dolencias o discapacidad.
iv. Imitar las maneras, la voz y gestos de la victima.
v. Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas.
vi. Burlarse de su vida c:.s_mam o utilizar contra ella el sarcasmo o la parodia.
vii. Reirse de sus origenes.
\
viii. Emitir mensajes represivos u ofensivos, ya sea verbalmente, por escrito, por correo

electronico, etc.

ix. Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada.

Cuestionar y desautorizar las decisiones de la victima.
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xi. Injuriarla en términos obscenos y degradantes.
xii. Dirigirle miradas de desprecio.

xiii. Silencios u otros gestos de desaprobacion sobre el trabajo o comportamiento de la

persona.

xiv. Levantamiento de rumores falsos o comentarios especificos sobre la vida privada de

la persona.
xv. Instrucciones al resto del personal de no hablar o no relacionarse con la victima.

xvi. Impedirle a la persona su relacion con el exterior, asi como su interaccién con
personas usuarias.
xvil. Negacion del saludo.

xviii. Maltratarla verbalmente en publico.

xix. Aplicaciones injustificadas o desproporcionadas de medidas disciplinarias,

reducciones contintas de salarios y otras formas de amonestaciones injustificadas.

tﬂty xX. Amenazas de despido o reportar sus negligencias o inadecuados comportamientos a

instancias o jefes superiores.
xxi. Humillaciones orientadas a hacer ver a la persona como indigna de respeto.

xxii. Instigacion a que otros trabajadores y trabajadoras emulen a la persona hostigadora

0 perpetradora del maltrato.

xxiii. Ignorar o minimizar las quejas o denuncias que la persona hace respecto a cualquiera

de las acciones antes mencionadas.
xxiv. Lanzar rumores sobre ella.
b) Descredito del trabajo de la victima:

i. Negacion para asignarle alguna tarea.
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ii. Asignacion de tareas imposibles o indtiles que le impidan realizar tareas importantes.
iii. Asignacion de tareas degradantes, humillantes o repetitivas.
iv. Asignacion de mayor cantidad de trabajo del que puede realizar.

v. Mantener a la victima en una situacion de ambigledad o confusién de roles; no

r

informandole determinados aspectos del trabajo, métodos a desarrollar cantidad y '

calidad del trabajo a realizar.
vi. Minimizar los logros y acentuar la importancia de los errores de la persona.
vii. Darles tareas muy inferiores a sus competencias. \,
viii. Darle tareas muy superiores a sus competencias laborales o profesionales.
ix. Prohibirle ingresar determinadas areas o utilizar ciertas herramientas o equipo.
3.5 Fases de la violencia laboral, hostigamiento y/o acoso sexual en el trabajo.

En si no existe una Unica fase de los hechos; sin embargo, se han podido identificar ciertas

fases de los casos que se presentan: como primer punto la persona hostigadora/acosadora

elige una victima vulnerable, posteriormente se gana su confianza, seguido de intentar
superar la relacion laboral, inicia demandas de indole sexual, una vez que la victima opone
resistencia a las pretensiones de la persona hostigadora/acosadora amenaza a la victima con =
represalias y en algunos casos puede llegar a presentarse violencia fisica para someter a la

victima.

Gonzalez de Rivera, identifica las siguientes fases de desarrollo del hostigamiento y el acoso

laboral, en cuanto a sus efectos/reacciones en la persona que lo padece:
1. Fase inicial de desconcierto: La persona que recibe el hostigamiento 0 acoso no ,
entiende lo que ocurre o no cree lo que estad pasando. Se suscitan hechos como la

negacion del saludo, la cancelacion improvista de reuniones, asignacion de mas trabajo

del que puede realizar, negacion de permisos, efc.

que sus superiores no le atienden o que sus argumentos se deforman para dejarla en una

4/

2. Periodo de auto-recriminacion: La persona acosada percibe que nadie le hace caso, ” ‘

e @/
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mala posicion; ante ello se produce una pérdida de confianza en si misma, disminuyendo
su autoestima, lo que a su vez da paso a “La Comisién” de errores. Decae el interés por

el trabajo, se incumple con obligaciones y se estalla emocionalmente.

3. Fase de rebeldia: Consiste en el estado de depresion o de rebelion, pudiendo llegar
incluso a la agresividad. En ocasiones, en esta fase la persona puede realizar intentos de

sobreponerse y demostrar su valor a si misma y hacia los demas.

4, Estado depresivo: Cuando los intentos de la persona por sobreponerse a la situacion
adversa fracasan, se cae en el estado de depresion. Tomando en cuenta que las personas

acosadas tierien un gran interés por mantenerse en sus frabajos, sufren enormemente

cuando no pueden desarrollar sus labores o cuando no se valora lo que hacen.

Por lo anterior, resulta importante, primeramente, saber cuales son los elementos que

constituyen el hostigamiento y el acoso sexual, para lograr una correcta orientacion y

recopilacion de los elementos que constituirian alguna prueba o medio de prueba; ademas
de conocer cuales son las posibles manifestaciones fisicas y psicolégicas que pudieran

presentar para no minimizar ninguna.
3.6 Consecuencias:

Wv _.mmoozmmocm:ommmam_:oﬂamammaoﬁm_moomommxcm_c:mam:mmﬂacxa_am:m_o:m_mm_ucmm
\ 1o solamente afecta en la vida laboral de la persona sino también en todos los aspectos de

su vida.

a. Consecuencias personales: son las afectaciones que tienen las victimas en las diversas
dimensiones de su vida, como en su salud, en su equilibrio emocional y en su actividad
laboral. Este tipo de consecuencias no son determinantes, sino que varian de acuerdo con
las caracteristicas y las redes de apoyo con las que cuenta la persona victima de
hostigamiento o de acoso sexual. A continuacion, se plantea una serie de afectaciones

que pueden ser comunes a cada caso.

. Salud: dolores de estdmago y de cabeza, colitis nerviosa, gastroenteritis, nauseas,
trastornos alimenticios y del suefo, fatiga y otras formas de somatizacion del
ccc malestar emocional.
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ii. Psicologicas: cuadros o sindromes severos de ansiedad, depresion, estrés, baja
autoestima, afectaciones en sus relaciones familiares y sociales, enocjo e

impotencia.

iii. Laborales: restriccion en el acceso a oportunidades en igualdad, limitaciones en la
recepcion de prestaciones, restricciones en el acceso a la formacion o informacion
profesional, inseguridad de la permanencia en el empleo, pocas posibilidades de
una promocion o un aumento de salario, vivir otro tipo de violencias laborales como
el acoso, ser acusadas de difamacion o de haber provocado la conducta,
desmotivacion para realizar sus actividades laborales, reduccion de la

productividad, reduccién de la satisfaccion laboral, ausentismo y cambio de trabajo.

4. MARCO JURIDICO DE LA VIOLENCIA LABORAL, EL HOSTIGAMIENTO Y EL ACOSO
SEXUAL

4.1. Marco juridico internacional.

vi.

vii.

viil.

Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la

Muijer (Convencion de Belém Do Para).

Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer
(CEDAW).

Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer.

Declaracion sobre los principios fundamentales de justicia para las victimas de delitos

y del abuso de poder.
Declaracion Universal de Derechos Humanos.
Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing.

Estandares Minimos para la Prevencion y Respuesta a la Violencia de Género en

Situaciones de Emergencia (UNFPA).
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Xi.

Xii.

Xiii.

XiV.

Modelo de Protocolo Latinoamericano de Investigacion de las Muertes de Mujeres por

Razones de Género.
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la eliminaciéon de todas las formas de

discriminacion contra la mujer.

IV Conferencia Mundial sobre la Mujer: Accién para la igualdad, el desarrollo y la paz

(Conferencia de Pekin).

Reglas de Brasilia sobre el acceso a la justicia de las personas en condicién de

vulnerabilidad.

Protocolo de actuacion para quienes imparten justicia en casos que involucren la

orientacion sexual o la identidad de género.

4.2. Marco Juridico Nacional

ii.

Vi,

Vi,

Viil.

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Cddigo Nacional de Procedimientos Penales.

Codigo Penal Federal.

Ley Federal del Trabajo.

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.

Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. -5
Ley General de Victimas.

Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Norma Oficial Mexicana NOM-046-SSA2-2005. Violencia familiar, sexual y contra las

" mujeres. Criterios para la prevencion y atencion.
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xi. Norma Oficial Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015. De Igualdad Laboral y No

Discriminacion.
xii. Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024.

xiii. Programa Nacional de Derechos Humanos 2019 — 2024.

xiv. Protocolo de Actuacion Policial en Materia de Violencia de Género.

xv. Protocolo Estandarizado para la Tramitacion, Cumplimiento, Control y Seguimiento de
Ordenes de Proteccién de Victimas Mujeres, Nifias y Nifios en el Centro de Justicia

para las Mujeres.

xvi. Protocolo para Juzgar con Perspectiva de Género. Haciendo Realidad el Derecho a la

| Igualdad.

xvii. Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

\w

xviii. Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual. (INMUJERES).

xix. Ley General de Responsabilidades Administrativas.

4.3. Marco Juridico del Estado de Guanajuato.

4

.. Constitucion Politica para el Estado de Guanajuato.

ﬂw/ __oaaaomm:m_%_mmﬁmaoamocm:&cmﬁo. #
a.omoaﬁomccmsmﬂ_e_ozca.@mamemaom_ocm_mmoo:mﬁimm_Om::o%,_cmﬁ_o._mcm_,m _
las Mujeres del Estado de Guanajuato.
iv. Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato. 4«/

v. Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de

Guanajuato.

>

vi. Ley de Atencion y Apoyo a la Victima y al Ofendido del Delito del Estado de

Guanajuato.
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vii. Ley Organica del Poder Ejecutivo para el Estado de Guanajuato.

viii. Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato.

ix. Leyparala _w_cmama entre Mujeres y Hombres del Estado de Guanajuato.
X. Ley para la Proteccion de los Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato.
xi. Ley para Prevenir, Atender y Erradicar la Violencia en el Estado de Guanajuato.

xii. Manual para la Aplicacion del Modelo de Prevencion, Proteccion y Sancién de las

Conductas de Acoso y Hostigamiento Sexual Para las Dependencias del Estado de

Guanajuato.

xii. Reglamento de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el
Estado de Guanajuato.

xiv. Protocolo para prevenir y atender la violencia laboral, el acoso y el hostigamiento

sexual en la Administracion Publica del Estado de Guanajuato.
xv. Ley del Trabajo de los Servidores Publicos al Servicio del Estado y de los Municipios
=~
4.4, Marco Juridico del Municipio de San Felipe, Guanajuato.

. Ley Orgénica Municipal para el Estado de Guanajuato. \M,\\\

i. Reglamento Organico de la Administracion Publica Municipal de San Felipe,

Guanajuato.

jii. Reglamento Interno del H. Ayuntamiento de San Felipe, Gto.

Cédigo de Etica del Municipio de San Felipe, Guanajuato.

A —
e
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5. COMISION PARA LA PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA LABORAL, DEL
HOSTIGAMIENTO Y EL ACOSO SEXUAL EN LA ADMINISTRACION MUNICIPAL.

5.1 Integracion

“La Comision” para la Prevencion y Atencion de la Violencia Laboral, del Hostigamiento y el
Acoso Sexual, en adelante: “La Comision”, tendra como objetivo impulsar las acciones de
prevencion y llevar a cabo la atencion y seguimiento de las quejas de violencia laboral, acoso

y hostigamiento sexual.

El objetivo principal de “La Comisién”, sera proteger la dignidad de las personas, asegurarse
de garantizar el acceso al debido proceso y el acceso a una vida libre de violencia dentro de

sus competencias.

El Ayuntamiento designara a las personas que conformen “La Comision’, se integrara de 5
personas, las cuales deberan ser parte del funcionariado de la administracion publica

municipal.

Desempefiaran sus funciones de manera honoraria y sin afectar el desempefio del servicio
publico para el cual estan contratadas. En situaciones en los que se requiera su plena
disponibilidad en favor de una victima, cuya integridad esté en serio riesgo por la gravedad
de los hechos padecidos de violencia laboral, hostigamiento o acoso laboral, la persona a
cargo de la dependencia, entidad o la unidad administrativa de adscripcién de la o del servidor
publico que forma parte de “La Comision” velara porque el servicio publico se desarrolle sin

contratiempos.

“La Comision” se conformara por los y las titulares de las siguientes areas:
1. Unidad de Atencion a la Mujer.
2. Unidad de Asuntos Juridicos.

3. Contraloria Municipal.

4. Direccion de Salud.

5. Comision de Igualdad de Género del Ayuntamiento.
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Es recomendable que la designacion que el Ayuntamiento haga de las personas que integren
“La Comision”, se realice previa auscultacion de servidoras y servidores publicos que cumplan
con el perfil deseado para la atencion a las personas receptoras de violencia, ya sea que se

autopropongan, o bien, sean propuestas por otras personas servidoras publicas del ente.

Cada integrante de “La Comision” tendra una persona suplente, la cual de preferencia debera
\ pertenecer a la misma Direccién o Area y ésta sera nombrada también por el Ayuntamiento.
, Deberan contar con el mismo perfil y capacidad de decision de las personas titulares, como
tambien apegarse a las funciones y principios de actuacion de “La Comision”; la persona
: suplente actuara en ausencia de la persona titular.
=

Para la separacion de las funciones de alguna de las personas que lo integran, sera por faltas
graves relacionadas con sus funciones en la misma Comision, como conductas notoriamente
contrarias a los principios rectores de este Protocolo en el manejo de los casos o en la
ausencia en la participacion en las actividades de “La Comision” por mas de 3 meses, en este
ultimo caso y en tanto se da la investigacion, “La Comision” podra habilitar a la persona que

figura como suplente.

En caso de que se presente una queja por violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual en
contra de algln/a integrante de “La Comision” o su suplente, éstos quedaran inhabilitados,

mientras se lleva a cabo el proceso de investigacion.

El acuerdo de “La Comision” sobre la remocion de algunas de las personas que lo integran

debera tener como base evidencias que acrediten las faltas graves imputadas, y en todo

momento debera estar fundada y motivada. Si una vez iniciada la investigacion no se resuelve
el asunto dentro de un plazo de 45 dias naturales, la persona podra volver de inmediato a sus

funciones en lugar de quien lo suplio.

5.2 De “La Comision”

Al momento de integrarse “La Comision”, toda persona debera firmar una carta compromiso \M\\

sobre el respeto a cada uno de los principios de actuacion y disposiciones relativas a la

secrecia y confidencialidad de sus acciones.

)
|
\
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Para la designacion de las y los integrantes de “La Comision" se debera considerar lo

siguiente:’

1. Debera tener actualizaciones en materia en derechos humanos, perspectiva de género

y no discriminacion.

2. Debera tener una pertenencia en la administracion pablica municipal como minimo de

3 meses.

3. Capacidades y habilidades para la comunicacion y actitud de empatia, que le permitan
acompafiar a la persona victima, asi como conducirse respetuosamente ante el resto de

las personas involucradas.

4. Preferentemente con experiencia en dar respuesta institucional a las conductas que
trata este Protocolo.

5. No haber sido declarado por autoridad jurisdiccional alguna como responsable de
ejercer conductas constitutivas de violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual, ni al

momento de postularse encontrarse sujeto a cualesquiera de dichos procedimientos.

En el primer afio de actuacion de “La Comision”, todas las personas que lo integren deberan
recibir capacitacién o actualizaciones en materia de derechos humanos y perspectiva de

género, siempre y cuando se cuente con la viabilidad presupuestaria para acceder a estas.
5.3 Organizacion y Funciones

‘La Comision” tendra una Presidencia, una Secretaria de Acuerdos y tres vocales. Quienes

ocupen tales cargos deberan contar con el voto de tres de las cinco personas integrantes.

La persona que detente la Presidencia tendra las siguientes funciones:

1. Representar a “La Comision” en todos los asuntos y actividades relacionadas con la

misma.
2. Presidir y conducir las sesiones del Pleno.

3. Convocar a las sesiones ordinarias y extraordinarias del Pleno.
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4. Proponer el orden del dia de las sesiones del Pleno.

5. Ejercer un liderazgo estratégico en la conduccion institucional de las acciones de “La

Comision”, involucrando la plena participacion del conjunto de sus integrantes.

6. Vigilar el cumplimiento de las disposiciones de este Protocolo en la atencion de casos.

La persona que detente la Secretaria de Acuerdos sera nombrada por la persona titular del

ente publico y tendra las siguientes funciones:

1. Promover la integracion funcional de “La Comision” para el cumplimiento eficiente y

eficaz de sus objetivos.

2. Solicitar alos y las integrantes de “La Comision” temas para la integracion del orden del

dia para cada sesion del Pleno.

3. Integrar el orden del dia de la sesién del Pleno.

4. Verificar la existencia de quérum legal para sesionar.

5. Llevar a cabo el registro y seguimiento de acuerdos de las sesiones del Pleno.
6. Levantar un acta de las sesiones del Pleno de “La Comision”.

7. Resguardar los expedientes de los casos sobre los cuales “La Comision” haya decidido

intervenir.

8. Sustituir de manera temporal a la persona que detente la presidencia, a peticion expresa
de ésta, o ante situacion de ausencia indefinida de la persona que detenta la presidencia,

en tanto la persona titular del ente decide lo conducente.

9. Contribuir a resolver problemas que se presenten en la atencion de casos

Para la toma de acuerdos y seguimiento de los mismos que permita ejercer plenamente sus

funciones “La Comision” sesionara en Pleno.
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5.4 Facultades de “La Comision”

v" Impulsary ejecutar acciones para prevenir que en la Administracion Publica Municipal

se presenten situaciones de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.

v" Desarrollar un plan anual de actividades de prevencion involucrando diversas éreas

para abarcar a todo el personal de los centros de trabajo.

v" Atender oportunamente a las personas que presenten denuncias sobre “La Comision”
de actos constitutivos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, e integrar los

casos que seran objeto de acompaiiamiento y seguimiento.

v" Asesorar a las personas victimas sobre las posibles vias para dar curso a la denuncia
en los ambitos administrativo y penal, informéandole acerca de los procedimientos a seguir

y sus implicaciones.

v Orientar y en su caso canalizar y acompafiar a las personas victimas de violencia
laboral, el hostigamiento y el acoso sexual a instancias especializadas de atencion médica,

dando seguimiento puntual a su proceso de atencién.

v" QOrientar y en su caso canalizar y acompafiar a las personas victimas de violencia
laboral, el hostigamiento y el acoso sexual a instancias especializadas de defensa juridica
del para que éstas las asesoren juridicamente, dando seguimiento puntual a su proceso

de defensa.

v" Dar seguimiento a la emision y cumplimiento de las resoluciones de las autoridades
competentes en materia administrativa, laboral y penal, solicitando a las instancias

competentes informacion sobre los avances de las mismas.

v" Mantener un enlace efectivo con instancias especializadas de atencion, referencia y

contrarreferencia.

v" Elaborar un plan de trabajo anual y darle seguimiento mediante la emision de

informes que den cuenta de los resultados de su gestion.

v" Compendiar, sistematizar y analizar informacion documental y estadistica sobre la

situacion de acoso laboral, hostigamiento y el acoso sexual en el ente pablico.
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v" Asegurar que la informacion contenida en los casos sea resguardada debidamente,
evitando toda difusién de datos sobre la identidad de las personas involucradas en ellos o

formas de localizacion.
v" Gestionar ante la persona titular del ente pubico la capacitacion de sus integrantes.

v Realizar las gestiones necesarias ante las instancias del municipio que correspondan,
para canalizar a las victimas de conductas de hostigamiento y el acoso sexual, a fin de
que éstas reciban de manera eficaz y eficiente los servicios médicos, psicoldgicos y

legales a los que tienen derecho.

v" Informar oportunamente a la persona titular del ente plblico sobre obstaculos que le

impidan realizar su trabajo, a fin de que éstos sean eliminados.

v De acuerdo a las necesidades de la dependencia, elaborar su reglamento y

lineamientos que regulen su funcionamiento hacia el interior de la entidad publica.

v" Actuar de manera oportuna ante quejas de hostigamiento o acoso sexual, conforme

a los principios y rutas de actuacion definidos en este protocolo.
= v" Cumplir con los principios de actuacion establecidos en este protocolo.

D

N\ v Llevaracabo un registro del desarrollo de sus sesiones, de los acuerdos tomados y
del seguimiento a los mismos. A las actas de las sesiones se deberan agregar todos
aquellos documentos que sustenten la actuacion de “La Comision” o cualquiera de sus

integrantes para el desarrollo de sus funciones.

v" Difundir de manera regular los medios y procedimientos para presentar denuncias
por hostigamiento o acoso sexual, asi como las caracteristicas e instancias de actuacion

de este Protocolo.

v" Sistematizar y analizar informacion documental y estadistica sobre los casos de

hostigamiento y el acoso sexual en el ente publico.

\
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5.5 Sesiones del Pleno

‘La Comisién” en Pleno debera sesionar de manera ordinaria 1 (una) vez cada mes para /
desahogar asuntos relativos a sus funciones sustantivas. Sera convocada por la persona que
ostente la Presidencia del mismo, y a falta de éste por la persona que ostente la Secretaria
de Acuerdos.

“La Comision” podra sesionar en Pleno de manera extraordinaria cuantas veces lo requiera,
para desahogar asuntos relativos a casos de violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual,
o cualquier otro que atienda al cumplimiento de sus labores sustantivas. Sera convocada por
la persona que ostente la Presidencia del mismo, y a falta de éste por la persona que ostente
la Secretaria de Acuerdos. A falta o negativa de estas dos personas, podra convocarse a

sesion extraordinaria con el voto al menos de 3 de las personas que la integran.

Para sesionar de manera ordinaria o extraordinaria, se requiere la presencia de al menos 3

de las personas que integran “La Comisién’, ademas de la presencia de al menos una

Ombudsperson, esta ultima solamente para emitir recomendaciones, las cuales no son

vinculatorias.

A las sesiones de “La Comision” podran ser invitadas por ésta, o a peticion de la victima, con
derecho a voz, personas especialistas, ya sea que laboren en el ente, en otras instituciones
del gobierno municipal, estatal o federal e incluso en que sean profesionales sin adscripcion
a algln ente de gobierno, con el fin de que asesoren a dicho 6rgano en la valoracion de los

casos y en la toma de decisiones respecto de los mismos. .
5.6 Esquema de toma de acuerdos

Se procurara en todo momento que “La Comision” tome sus acuerdos por consenso, de no
alcanzarse éste, las decisiones se tomaran por mayoria simple, salvo en los casos sefialados.
En casos de empate la Presidencia contara, ademas de su voto individual, con el voto

dirimente.

El acuerdo sobre la remocion de alguno de los integrantes de la misma Comision por alguna
falta grave, debera ser tomado por 4 de las 5 personas que lo integran en sesion de pleno
convocada sdlo para tratar este asunto, dandose oportunidad de defensa de la persona

imputada.
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5.7 Confidencialidad y proteccion de datos personales.

‘La Comisién” debera garantizar la confidencialidad y proteccion de datos personales que
esten asentados en los expedientes de las personas que interpongan una queja, de acuerdo
a la Ley General de Proteccion de Datos en Posesion de Sujetos Obligados y la Ley de
Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados para el Estado de
Guanajuato.

Los datos so6lo seran accesibles para las partes siempre y cuando no entorpezcan la
investigacion o la seguridad de alguna de las partes. Cuando “La Comision” identifique que lo
investigado puede ser constitutivo de un delito, se informara a la persona victima y sera quien
decida si se envia al Ministerio Publico, en caso de ser afirmativa, una persona de “La
Comision" acompafiara y entregara copia de todo lo investigado acompafiado de un oficio de
canalizacion; se le debera informar a la victima de todas las posibilidades para que pueda

tener una decision informada.

En los casos donde se determine que existe violencia grave, se canalizara al Ministerio
Publico mediante oficio y con copia de todo lo actuado; a la victima se le informara y se le
proporcionara todas las medidas para asegurar su integridad tanto fisica como psicologica y

emocional.

=\ Todas las personas que tengan conocimiento o acceso al expediente y determinaciones que

tenga “La Comision”, estaran regidas por la Ley General de Proteccion de Datos Personales
en Posesion de Sujetos Obligados y por la Ley de Proteccion de Datos Personales en
Posesion de Sujetos Obligados para el Estado de Guanajuato.

6. DE LA PREVENCION DE LA VIOLENCIA LABORAL, EL HOSTIGAMIENTO Y EL ACOSO
SEXUAL EN LA ADMINISTRACION PUBLICA MUNICIPAL

Las acciones preventivas dentro de la administracion pablica municipal son un elemento clave
para ir deconstruyendo ideas, conductas u omisiones que tiendan a generar o perpetuar la

violencia laboral y sexual dentro del espacio profesional.

Las acciones de prevencion estaran orientadas a promover una cultura de respeto ala integridad
y a los derechos humanos y laborales de todo el personal que labore en la empresa y a

emmm_mamﬂ la incidencia de conductas inapropiadas referidas a la violencia laboral, hostigamiento
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y el acoso sexual, mediante la difusion, sensibilizacion y capacitacion. Una vez adoptado el
mecanismo voluntario, se sugiere que la existencia del presente protocolo sea difundida en todas
las dependencias, entidades y unidades de la administracion municipal, para lo cual se
instrumentaran las medidas necesarias para asegurar €l conocimiento del mismo. Asimismo, se
pueden desarrollar camparias de sensibilizacion a fin de dar a conocer las consecuencias de la
violencia laboral, en particular del hostigamiento y el acoso sexual. La difusion se puede llevar a
cabo mediante las acciones que se consideren pertinentes, aprovechando los medios
electronicos y herramientas virtuales, incluyendo la distribucion de materiales impresos. Los
contenidos se enfocaran a evitar la revictimizacion de la o las personas ofendidas, asi como el

uso de estereotipos e imagenes con connotaciones sexistas.
6.1 Deteccion y diagnostico

Un factor importante de la prevencion es la deteccion oportuna de eventos que podrian
desencadenar una situacion de violencia laboral, de hostigamiento o de acoso sexual. En este
sentido, se puede gestionar la aplicacion de instrumentos diagnésticos de individuales y
globales para que las y los trabajadores detecten si estan viviendo esta problematica. Lo
anterior con dos finalidades: por una parte, influir en la decision de la persona agredida, de
denunciar y por la ofra, contar con informacion estadistica con respecto a la incidencia de
casos de violencia en esa area. (Anexos 1y 2).

6.2 Evaluacion de factores de riesgo psicosocial

Los titulares de las diferentes dependencias, entidades y unidades administrativas pueden,
en determinado momento, analizar los factores de riesgo psicosocial, entendidos estos como
aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad y de estrés grave y de adaptacion,
derivado de la naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de la jornada laboral
y la exposicion a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral por el
trabajo desarrollado. El resultado del an4lisis de estos factores puede constituir un importante

aporte para emprender medidas de prevencion.

6.3 Promocion del respeto

En un entorno organizacional favorable, visto como aquél en el que: se promueve el sentido

de pertenencia de los trabajadores a la organizacion, existe formacion para la adecuada
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realizacion de las tareas encomendadas;; existe una definicién precisa de responsabilidades
para los miembros de la organizacion, hay participacion proactiva y comunicacion entre sus
integrantes, existe una distribucion adecuada de cargas de trabajo con jornadas laborales
regulares, evaluacion y reconocimiento del desempefo, también pueden impulsarse
relaciones interpersonales fincadas en la confianza, en la consideracion y valoracion especial
que se le tenga a alguien al que se le reconoce valor social o especial diferencia. Este respeto
puede ser promovido en los centros de trabajo, particularmente por el titular del area o el

enlace administrativo.
6.4 Acciones de sensibilizacion y capacitacion

Con frecuencia es saludable promover platicas dirigidas tanto al personal administrativo,
como al operativo donde se enfatice de la importancia de los valores del ser humano y se
haga hincapié en la buena relacion que debe privar entre compafieras y comparieros de
trabajo, basada en el respeto mutuo; a su vez, la sensibilizacion, la capacitacion, asi como la
formacion periddica de las y los trabajadores -no solamente desde un enfoque técnico y
operativo, sino también desde el humano-, es indispensable para alcanzar mayores niveles
de bienestar emocional y productividad en el trabajo. La capacitacion y formacion en materia
de prevencion y atencion de la violencia puede estar a cargo de la Unidad de Atencién a la
Mujer o de Recursos Humanos quienes serian los responsables de elaborar y desarrollar
programas de sensibilizacion y capacitacion con cursos, asi como actividades eventuales

relacionadas con la prevencion de la violencia laboral, hostigamiento y el acoso sexual.

Las campafias de sensibilizacion permiten discutir, visibilizar y buscar mecanismos que
combatan el hostigamiento y el acoso sexual en el ambito laboral. Hay que hacer mencién
que quienes viven situaciones de hostigamiento/acoso sexual, generalmente guardan
silencio, pues piensan que ellas fueron las que propiciaron esa conducta, y las campafas de

sensibilizacion pueden ayudar a que rompan el silencio.

Las campafias pueden ser impulsadas en torno al tema y conforme el grado de
responsabilidad del personal: trabajadoras(es) de base, mandos intermedios y superiores. Se
pueden realizar a través de: charlas, circulares, boletines informativos con consignas contra

(ﬁ_ hostigamiento y el acoso sexual. En lugares adecuados de los espacios fisicos de trabajo
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se colocard propaganda a favor de la libertad, salud y seguridad del personal contra la

violencia laboral, el hostigamiento y el acoso sexual en el espacio profesional.

Las actividades de sensibilizacion y capacitacion en nivel basico sobre igualdad de género y
prevencion de la violencia pueden dirigirse a la totalidad de las y los trabajadores y se sugiere

sean impartidos desde el proceso de induccion a la administracién municipal.

‘La Comision” debera por lo menos dar capacitacion dos veces al afio promoviendo los

Derechos Humanos y el acceso a una vida libre de violencia.
6.5 Amplia difusion

Los centros de trabajo pueden emplear una serie de instrumentos (espectaculares, carteles,
tripticos, dipticos, cintillos en los formatos de pago, entre otros), donde se promueva la no

violencia, y las acciones en contra del hostigamiento y del acoso sexual en el lugar de trabajo.

7. PROCESO DE ATENCION

En el caso de que se presente una queja por violencia laboral, hostigamiento sexual o acoso

sexual, el proceso de atencion seré al siguiente:
M a) Recepcion de la queja
/f b) Asesoria
c) Medidas de proteccion
d) Vinculacion
e) Acompafamiento .
f) Conciliacion

g) Seguimiento.
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‘La Comision” tendra la facultad de estipular las vias idéneas para la recepcion de quejas por los
conductos que considere prudente como como el uso de correo electronico, establecimiento de

buzon de quejas, de manera verbal o escrita, etcétera.

Recibida la queja, “La Comision” realizara una asesoria juridica integral en la cual se consideren
todos los procedimientos posibles a iniciar, informando si la conducta denunciada es constitutiva
de un delito o solamente ameritaria una sancion administrativa o laboral; todos los detalles y las
aristas del caso se informaran a la victima, quien tomara la decision de qué procedimiento(s)
seguir. Para la atencion y acompafiamiento de las personas receptoras de violencia laboral, “La
Comision” designara a uno de sus miembros de manera rotativa, la cual debera acompaiiar a la
persona victima a las instancias correspondientes y hacer las gestiones necesarias en cuanto a

la vinculacion para la recepcion de atencion médica y psicologica.

Una vez recibida la queja, y a efecto de llevar a cabo la proteccion y garantia de los derechos
humanos de las posibles victimas, y conforme a lo establecido en el parrafo tercero del articulo
1 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, “La Comisidn” adoptara medidas

de proteccion para las personas afectadas.

Una vez iniciado el proceso de acompafiamiento y/o vinculacion de la victima, la persona
designada por “La Comisién” dara el seguimiento de manera permanente hasta que el
procedimiento, iniciado por cualquiera de las vias, haya concluido o hasta que la victima desista

expresamente de continuar con el proceso.

“La Comision” también podra promover un arreglo formal o informal entre las partes; procedera
de manera informal cuando la conducta no haya constituido un delito o que no amerite una
sancién administrativa o laboral, ademas de considerar la temporalidad, la conducta, que la
victima no corra riesgo, que no sean varias personas afectadas o que el servicio publico no haya

sido afectado.

Lo primero que se debe de conocer para dar una atencion de manera correcta y bien dirigida son

los derechos y las obligaciones de quienes laboran dentro de la administracion publica municipal.

El objetivo es establecer las acciones necesarias para atender los casos de presunta violencia

laboral, hostigamiento y acoso sexual, con la finalidad de proteger la dignidad e integridad de las

personas trabajadoras de la administracion publica municipal a través de un esquema claro y
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preciso, el cual inhiba la comision de dichas practicas y proporcione asesoria a las personas
quejosas durante los procesos de acceso a la justicia. Este esquema se aplicara en todas las
dependencias, entidades y unidades administrativas, independientemente del tipo y periodo de
contratacion, haciendo las adaptaciones necesarias que deriven de las condiciones

administrativas especificas de cada dependencia.

Acorde con la legislacion en la materia, la ruta de atencion detalla los pasos que debera seguir

‘La Comisidn” en el proceso de atencion de las quejas que reciba, asi como la ruta de
acompafiamiento para cada una de las tres vias de sancién que contempla la normatividad

municipal: laboral, administrativa y penal.

ﬂ Antes de exponer los pasos que se deben seguir para dar curso a las quejas de violencia laboral,

| hostigamiento y acoso sexual en cada una de las vias sefialadas, se mostraran las funciones
centrales de “La Comision” en el proceso de atencion de quejas, y se plantearan algunas I
consideraciones generales relativas a la actuacion de la misma frente a las quejas que las

victimas les planteen. A
7.1 Funciones de “La Comision” en el proceso de atencion.

N “La Comision” es el mecanismo cercano y directo que tendran las personas dentro de las

instituciones para solucionar los casos de violencia laboral, hostigamiento y el acoso sexual.

4
Las principales funciones en la atencion de las quejas o denuncias son las siguientes:

N

v" Asesorar, asistir y brindar acompafiamiento a la persona victima durante todo el proceso

y darle a conocer los recursos de los que dispone para la atencion.

v" Asegurar que la persona victima pueda tomar decisiones informadas a lo largo de todo el

proceso, conforme a sus intereses y necesidades.
7.2 Consideraciones generales del proceso de atencion

‘La Comision" debe ofrecer a las personas victimas dos vias de arreglo, las formales e

informales. Las primeras seran documentadas y acompafiadas por una persona designada

de “La Comision”, mientras que las segundas seran turnadas a la persona habilitada como _f
Ombudsperson, para que sea quien dé asesoria y en su caso dar inicio al proceso

correspondiente de esa via.
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Los formatos mediante los cuales se interponga la queja deben estar claramente escritos y
ser comprensibles y accesibles para todo el personal. “La Comision” debe garantizar un

tratamiento inmediato, confidencial y objetivo.

Todos los procedimientos deben ser brindados y/o administrados por personal capacitado en

género, hostigamiento y el acoso sexual y violencia laboral.

‘ ‘La Comision" debe ofrecer una guia clara sobre los procedimientos de atencion y

Y documentacion de los casos.

La dependencia, y especialmente el personal que integra “La Comisién”, tienen la
responsabilidad de monitorear periddicamente la eficacia y efectividad del esquema

7] establecido.

Habréa que tomar en cuenta las siguientes consideraciones al momento de la atencion para
brindarle la correcta orientacion ya que son agravantes de la violencia laboral, del

hostigamiento y del acoso sexual:

v" El estado psicoldgico o fisico de la persona quejosa esté gravemente deteriorado

segUn acreditacion médica.

v" El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se produzca durante un proceso de

seleccion o promocion para un puesto.

v" Elhostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se realice por parte de alguna persona
adscrita al area de Recursos Humanos, o por un o una integrante de “La Comisién”,
quienes seran suspendidos/as de su funcion en éste, hasta resolucién de “La

Comision” o del Organo Interno de Control.

v" Haya conductas de intimidacion demostradas, represalias o coacciones por parte de

/ la persona agresora hacia la victima, testigos y miembros de “La Comision”.

v" Lapersona acusada de hostigamiento o de acoso sexual o laboral que haya cometido

este tipo de actos en el pasado y por tanto su conducta sea reincidente.

v" Cuando la persona quejosa por presunto hostigamiento o acoso sexual o laboral, viva

con discapacidad
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v" La queja haya sido interpuesta por mas de una persona que sufrid hostigamiento o

acoso sexual o laboral de forma simultanea por la o el mismo presunto agresor.
7.3 Otras Figuras en el Proceso de Atencién
7.3.1 Persona Defensora de los Derechos (Ombudsperson)

Se nombrara a una persona con conocimientos en Derechos Humanos para que ejerza

como Ombudsperson, cargo que sera honorario.
Sus funciones seran:
v" Observar los principios rectores del presente Protocolo.

v' Realizar recomendaciones dentro de las sesiones tanto ordinarias como

extraordinarias de “La Comision”, las cuales no son vinculatorias.

v" Auxiliar a “La Comision” cuando la persona receptora de violencia decida iniciar

acciones por la via informal, las cuales seran:

1) Mediacion, recordando que procedera cuando la conducta no haya
constituido un delito o que no amerite una sancion administrativa o laboral,
ademaés de considerar la temporalidad, la conducta, que la victima no corra
riesgo, que no sean varias personas afectadas o que el servicio publico no

haya sido afectado.
2) Llamadas de atencion de manera escrita, con copia a “La Comision”.

3) Acercamiento con la persona generadora de violencia, en este caso deberéan
estar presentes la persona superior jerarquicamente del mismo para solicitar

su actuacion y llegar a la solucion del conflicto.

La Ombudsperson mantendra capacitacion continua en materia de derechos humanos,

violencia de género, violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, esto a fin de que

desarrolle de la mejor manera su servicio. h \
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En caso de que se presente una queja en contra de la Ombudsperson, ésta quedara
inhabilitada, mientras se lleva a cabo el proceso de investigacion. En su lugar se

nombrara un suplente que tenga conocimientos en Derechos Humanos.

7.3.2 Persona canalizadora

Dentro de cada Direccion o dependencia sera nombrada una persona que fungira como

“‘Persona Canalizadora” dentro de ésta, cargo que sera honorario.

Sus funciones seran:

v" Solicitar a “La Comision” actividades para el personal orientados hacia la promocion

de los Derechos Humanos segUn la necesidad detectada en sus centros gestores.

A v Canalizar y acompafiar a la persona receptora de violencia a “La Comision” para

Que presente su queja.

En casos de extrema necesidad, la persona canalizadora podra atender a personal que

no pertenezca a dependencia, entidad o unidad administrativa.
7.4 Via de atencion Administrativa: _—

Esta via inicia a partir de la presentacién de una queja al Organo de Control correspondiente

v

por parte de la presunta victima, o de personal que hubiera presenciado un acto de violencia

laboral, acoso u hostigamiento sexual en el espacio profesional. ‘

Una vez que “La Comisién” conoce de los hechos debe designar a una persona de la misma

comision, cual asistira a la persona receptora de violencia.

La persona designada por ‘La Comision” debe recibir y atender la queja, brindar
acompafiamiento a la presunta victima durante el proceso ante el érgano de control y
explicarle de los recursos disponibles para la atencion, a fin de que se proceda en términos

de la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato:

La investigacion se regira por los principios de legalidad, imparcialidad, objetividad,

congruencia, verdad material y respeto a los derechos humanos. Las autoridades
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competentes seran las responsables de la oportunidad, exhaustividad y eficiencia en la

investigacion, integracion de datos y documentos ademés del resguardo de los mismos.

La investigacion por presuntas faltas administrativas se iniciara con las autoridades
correspondientes de oficio, por denuncia o derivada de una auditoria. Las denuncias podran
ser andnimas; en este caso las autoridades deberan tratar con caracter confidencial la
identidad de las personas denunciantes. Es importante que la denuncia contenga los datos o

indicios que permitan advertir la presunta responsabilidad administrativa por “La Comision”

de faltas administrativas, las cuales pueden ser presentadas de manera electronica.

Las autoridades investigadoras llevaran a cabo su investigacion mediante auditorias o
investigaciones, al igual que podran ordenar la practica de visitas de verificacion. Durante el
inicio de la investigacion podran hacer uso de las siguientes medidas: 1) multa, 2) auxilio de

la Fuerza Publica o 3) arresto hasta por treinta y seis horas.
| 7.4.1 Calificacion de las faltas administrativas

Cuando concluyan las diligencias de investigacion, las autoridades investigadoras

procederan al analisis de los hechos para determinar la existencia o inexistencia de actos
u omisiones que la ley sefiale como faltas administrativas y en su caso calificarlas como

graves 0 no graves.

Responsabilidad Administrativa el cual presentara ante la autoridad substanciadora para

M Una vez que sea calificada se incluirda la misma en el Informe de Presunta
/ efecto de iniciar un procedimiento por la responsabilidad administrativa. Cabe mencionar

que la calificacion de faltas no graves sera impugnable.
7.4.2 Faltas administrativas graves y faltas administrativas no graves.

Para un mayor conocimiento del tipo de sanciones que se aplicara debemos comprender

la diferencia de falta administrativa grave de una no grave.
7.4.3 Falta administrativa grave

Procedimiento de responsabilidad administrativa:

\
X
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El procedimiento estara sujeto a los principios de legalidad, presuncion de inocencia,
imparcialidad, objetividad, congruencia, exhaustividad, verdad material y respeto a los

derechos humanos.

El procedimiento inicia una vez que la autoridad substanciadora admita el Informe de
Presunta Responsabilidad Administrativa; seran parte del mismo: 1) La autoridad
investigadora; 2) El servidor/a pablico/a sefialado como presunto responsable; 3) El
particular, ya sea persona fisica o moral sefialado como presunto responsable de faltas
de particulares; 4) Terceros, aquéllos a quienes puede afectar la resolucion que se dicte

dentro del procedimiento.

Las autoridades substanciadoras y las resolutoras podran hacer uso de los siguientes
medios de apremio: 1) multa; 2) arresto hasta por treinta y seis horas y; 3) solicitar el

auxilio de la Fuerza Publica.

Las disposiciones que regulan el procedimiento de responsabilidad administrativa el cual
se encuentra previsto en la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de

Guanajuato, dicho procedimiento tiene de manera general los siguientes pasos:

1) En la investigacion se iniciara de oficio, por queja o derivada de alguna auditoria

por parte de las autoridades correspondientes.

2) Las denuncias pueden ser de manera anonima y los entes encargados de
recabar la informacién confidencial deberan atender a la proteccion de datos en

posesion de sujetos obligados.

3) La denuncia debera contener los datos o indicios que permitan advertir |a
presunta responsabilidad administrativa y podran ser presentados de manera

electrénica.

4) La autoridad investigadora tendra acceso a la informacioén necesaria para el

esclarecimiento de los hechos, incluyendo la de caracter reservada o confidencial.

5) La autoridad investigadora, mediante su titular, podra ordenar la practica de

visitas de verificacion.

N
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6) Las personas involucradas en una investigacion deberan atender en 15 dias los

requerimientos que haga la autoridad investigadora.

7) Las autoridades investigadoras podran hacer uso de medios de apremio para

favorecer el cumplimiento de los requerimientos.

8) Una vez concluida la investigacion se girara un informe de presunta
responsabilidad administrativa ante la autoridad substanciadora, la cual debera ser

diversa a quien llevo a cabo la investigacion.

9) Mediante recurso de inconformidad podra ser impugnado la calificacion o

abstencién del informe de presunta responsabilidad administrativa.
7.5 Via de atencion Laboral

Es una via que tiene dos posibilidades: el primero, un proceso para la sancién en el &mbito
de las condiciones de trabajo, que queda en la competencia de las propias dependencias o
entidades y puede ser resuelto por las areas juridicas o de recursos humanos de la misma;
el segundo, un proceso en materia laboral, que implicaria la destitucion o despido de la
persona agresora, el cual implica otro tipo de actuaciones procesales y pasa por la

intervencion de otras instancias ademas de la propia dependencia o entidad.

En el caso del proceso en materia laboral, es necesario tener claro que la resolucion
administrativa contra la persona responsable por acoso sexual, hostigamiento sexual o
violencia laboral constituye un elemento de gran valor para lograr consecuencias legales en
la materia laboral. Por ello es necesario que las autoridades de las entidades publicas estén
sensibilizadas y capacitadas en materia de género y violencia que se ejerce hacia las mujeres,
a fin de que apliquen adecuadamente la normatividad para llevar a cabo el respectivo
procedimiento administrativo en caso de que la victima sea mujer y, de este modo, en caso

de probarse la conducta impropia, rescindir la relacion laboral del agresor o agresora.

Al'igual que en materia penal, es fundamental que se sustenten bien las pruebas del acoso
sexual, del hostigamiento sexual o de la violencia laboral para evitar cualquier tipo de

complicacion.
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Existe la posibilidad de que la persona agresora interponga una demanda por despido
injustificado ante la instancia correspondiente, y si procede, sea restituido en el lugar de
trabajo, por lo que es indispensable que la autoridad administrativa cumpla a cabalidad con
todas las formalidades exigidas por la Ley para evitar que el ambiente laboral se deteriore.
En todo caso si la persona agresora fuera restituida seria indispensable que se ubicara en un

espacio fisico distinto al que se encuentre la persona ofendida.

El proceso en materia laboral es una via que puede ser de mucha utilidad si se realiza de
forma adecuada, al mostrar a las y los servidores publicos que este tipo de conductas no

queden impunes y que la consecuencia puede hacerles perder su empleo.
7.6 Via de atencion Penal

En caso de que la presunta victima proceda por la via penal, el papel de “La Comision” sera

de orientacion, canalizacion, acompafiamiento y seguimiento a su caso.

La persona designada por el Comité apoyard a las autoridades de investigacion y
jurisdiccionales para que se garantice el acceso a los derechos que tiene la persona victima,

como recibir atencion psicologica y médica.
7.7 Proceso

A continuacion, se describira de manera general el proceso de atencion ante una queja por
violencia laboral, hostigamiento o acoso sexual en el ambiente de trabajo. Existiran dos vias
para la solucion del conflicto: la via formal y la via informal; dependera de la voluntad y

recursos con que cuente la persona receptora de violencia.

La persona victima o receptora de violencia es quien podra optar por la via informal o formal
dentro de su proceso para atender su solicitud, asi como solicitar consejo o asesoria para
tomar un procedimiento formal que directamente ataque el problema, establecer un proceso
de conciliacion o mediacion, o bien solicitar apoyos especificos como un proceso psicoldgico
0 cambio de &rea de trabajo; o por el contrario, puede decidir presentar una queja de manera
formal, la cual, como ha sido sefialada con anterioridad, puede derivar en un proceso

administrativo.
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Sea cual sea la decisién de la persona receptora de violencia, siempre debera ser
acompariada por una persona con conocimientos y sensibilizacion en materia de derechos

humanos.

La persona que presenta la queja puede cambiar de cauce normativo a lo largo del proceso.
Por ejemplo, pude decidir de manera inicial una via formal pero después acudir a la via
informal o viceversa. En cualquier escenario es necesario recordar el derecho de |a persona
a decidir el cauce normativo por el cual requiere tramitar la queja, asi como la responsabilidad
de “La Comision" de asesorar y acompaiiar respetuosa y diligentemente a la persona
denunciante en el proceso.

7.7.1 Queja

La persona victima o la persona que presencie el acto, podra presentar su queja ante
cualquier integrante de “La Comision” por hechos de violencia laboral, de hostigamiento

y de acoso sexual que cometa el personal de la dependencia o entidad.
Las quejas se podran presentar de las siguientes maneras:

. Verbal: Comunicar los hechos de manera personal a algiin miembro de La

Comision, quien le apoyara en hacer el escrito correspondiente. ¢

Il. Telefénica: “La Comision” debera asignar algun nimero para que se haga la

denuncia.

lll. Escrita: Se hara entrega de un documento de manera directa a algun integrante

de “La Comision”, este formato es libre.

En caso de las fracciones | y Il posteriormente las personas victimas deberéan ratificar su
denuncia, es importante comprender que en un proceso de denuncia no siempre la
persona puede acudir a denunciar personalmente ya que los horarios de trabajo no se
lo permiten y los permisos para ausentarse deben muchas veces comunicarse, muchas
veces al propio acosador por ser su superior jerarquico, lo cual puede poner en un estado

de vulnerabilidad a la persona quejosa.
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7.7.2 Recepcion de la queja.

‘La Comision” debera recibir la queja, entablara comunicacion con la persona que

presento su queja en un maximo de 3 dias habiles y hacer una primera entrevista, en la

cual se debera evitar la revictimizacion, solicitando sélo la informacion necesaria para

brindarle una asesoria legal de manera integral. (Anexo 3)

La persona de “La Comision” que realice la entrevista invitara a la persona quejosa a
llenar el escrito de queja (Anexo A), es importante mencionar que la persona pude decidir
presentar o no el escrito del formato de queja; y la persona de “La Comision” debera
mencionarle que, si quiere continuar por la via formal, debera presentar el formato;
siempre respetando lo que la persona decida de manera informada, sin ejercer ningdn

tipo de presion.

La queja deberéd describir de forma progresiva, en primera persona, con claridad y
especificidad, los hechos o actos de hostigamiento o de acoso sexual. Y debera llevar la

firma de la persona quejosa.

En caso de existir una negativa por parte de la persona quejosa a presentar el escrito

indicado, se presentara la opcion para llevar a cabo una via informal de atencion.
Para la via informal se deberan abordar de acuerdo con las siguientes consideraciones:

v" La antigliedad y la gravedad de las acusaciones: Los incidentes calificados por el
Ombudsperson como no muy serios y recientes, tendran mas probabilidades de

solucion a través de un mecanismo informal.

v" El nimero de personas involucradas: A mayor nimero de ellas, la resolucion

informal tiende a ser menos exitosa.

v Diferencias de poder: El mecanismo informal resulta particularmente adecuado
entre mayor igualdad de rango existe entre las personas involucradas en el

conflicto.

La via informal como mecanismo de resolucion de los conflictos derivados de violencia

laboral, hostigamiento o acoso sexual quedara descartada en los siguientes supuestos:
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v" Cuando no pueda garantizarse que la persona afectada estaré libre de represalias;

v Cuando los incidentes que configuran el acoso laboral o sexual, hostigamiento
sexual, aunque de naturaleza distinta, se hayan repetido més de una vez o vayan
en escalada, de manera que no pueda garantizarse la integridad de la persona
afectada.

En caso de que se acepte la via informal, la persona de “La Comision” que conoce del
caso lo turnara a Ombudsperson que es quien llevara a cabo las acciones conducentes

para dicha via, en comin acuerdo con la persona denunciante.

La persona miembro de “La Comisidn” que canalice a la Ombudsperson debera brindar
un seguimiento puntual a fin de cerciorarse de que la resolucion de la via informal fue la
adecuada. En este caso hasta aqui habra terminado la labor de “La Comision” para

ayudar a resolver el caso y acompafiar a la persona denunciante.

En caso de que la persona decida atender mediante la via formal, la persona denunciante

llena el formato de queja.

A partir de lo que la persona denunciante llene en el formato de queja, la o el integrante
de “La Comision” que conoce del caso, hara un analisis preliminar del mismo, a fin de
identificar el tipo de violencia, objeto de queja, asi como al o a los o las presunto/als

responsable/s con los cuales no se tendra contacto.

Con base en el anélisis preliminar, la persona integrante de “La Comision” informara a la
persona denunciante acerca de posibles vias para atender el caso, las cuales pueden
ser de resolucion administrativa, laboral o penal, segun el interés de la propia persona.
Se le informara a la persona quejosa, que puede presentar denuncia o queja por distintas

vias en paralelo.
7.7.3 Vinculacion con otras dependencias.

En caso de que la persona denunciante lo solicite o lo requiera, “La Comisién” debera
apoyarle para que obtenga asistencia o asesoria legal, psicolégica o médica por parte
del municipio o ente estatal o federal, todo dependera de las vias de atencion que

requiera la persona quejosa.
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La persona de “La Comision” que conoce el caso integrara el expediente con el
compendio de documentos y formatos que se vayan generando, registrara los datos en

la base de datos (Anexo3) y daré a conocer el mismo.

‘La Comision”, en un méaximo de fres dias habiles, designard a alguno/a de sus

integrantes para dar acompafiamiento a la persona quejosa y atender el caso.

La designacion del personal asignado al caso se hara de acuerdo con la naturaleza del
mismo: tipo de accion violenta denunciada, &mbito en el que se llevara el proceso

(administrativo, laboral o penal), etc.

Cabe recordar que el personal de “La Comision” deberéa estar capacitado en materia de
derechos humanos, teoria de género y teoria sobre génesis, ejercicio y erradicacion de
la violencia con el objetivo de que todas las medidas adoptadas se hagan con

perspectiva de género y de derechos humanos.
7.7.4 Decision de la victima al tipo de procedimiento para atender la queja.

Una vez que la persona integrante del Comité informe detalladamente los tipos de
procedimientos que se puedan llevar a cabo para atender el caso, los cuales podran ser
tanto formales, por las vias administrativa, laboral o penal, o informales, los cuales seran
la mediacién, llamada de atencion o acercamiento a la persona agresora, siempre
asistida por la Ombudsperson. La persona denunciante determinara qué tipo(s) de
accion(es) es de su interés proseguir. Este interés debera registrarse en el expediente
de laqueja.

Cabe recordar que se puede optar por mas de una via. “La Comision” debera hacer una
valoracion posterior respecto de la viabilidad de iniciar un procedimiento. Asimismo, es
necesario recordar que los cauces legales viables para iniciar procedimiento son el

administrativo, el laboral y el penal.

Sin embargo; en el caso laboral, las sanciones que estan en el ambito inmediato de la
dependencia o entidad atender, son las relacionadas con las condiciones de trabajo, en
el caso de la sancidn en materia laboral, que implique la rescision de la relacién laboral,

requiere iniciarse a través de un procedimiento administrativo, el cual se determinara
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dependiendo del tipo de relacién que la persona tenga con la dependencia o ente de

gobiemo y la normatividad que le sea aplicable.

En los casos en los que se detecte violencia extrema, se le informara a la persona

victima, la decision de canalizarla al Ministerio Publico debido al nivel de riesgo en que
se encuentra.

7.7.5 Acompanamiento.

Una vez analizado el caso, y habiendo brindado la orientacién correspondiente, la
victima decidiré si presenta la queja formal ante la Contraloria Municipal, o bien, si
procede a formular denuncia penal ante la instancia correspondiente o si solo se procede
laboralmente haciéndolo del conocimiento al superior. La determinacion se debera

asentar en un acta firmada por el miembro de “La Comision” y la victima.

Ademas de los resultados de las asesorias brindadas por “La Comisién”, se debera
tomar en cuenta la voluntad del o la denunciante respecto de la(s) via(s) de atencion que

es de su interés iniciar.

En caso de que la victima decida iniciar un procedimiento de responsabilidad
administrativa y/o laboral, “La Comisién”, a través de la persona designada, moosu%mﬁm
a la victima a recibir la atencion en la instancia correspondiente. “La Comision” debera
orientar, acompafiar y procurar la asesoria legal a la persona denunciante, pero el o los

procesos deberan ser iniciados por ésta.
7.7.6 Seguimiento.

La persona receptora de violencia presentara la denuncia ante el 6rgano de control

municipal, siendo acompafiada y apoyada por la persona designada por “La Comisién”.

El érgano de control instaurara el procedimiento, lleva a cabo las actuaciones previsto
en la Ley de Responsabilidades Administrativas para el Estado de Guanajuato para

iniciar el proceso correspondiente.

En caso de que tambien se hubiera iniciado un proceso laboral interno para sancion, el
area respectiva de la institucion instaura el procedimiento, lleva a cabo las actuaciones

previstas, emite una resolucion y, en su caso, sancion.

~

59 de 82




<\

El 6rgano de control informara a “La Comision’, a la persona quejosa y a la persona

denunciada acerca de la resolucidn y entregara por escrito los resultados.

El expediente no podra estar inactivo por mas de un mes, y se deberan emitir las

resoluciones de manera pronta.

“La Comision” informard también sobre los resultados a la persona denunciante,
recordandole su derecho a presentar su caso por la via penal, si es que todavia no lo ha

presentado.

En caso de encontrar causales de posible responsabilidad penal, “La Comision”, en
coordinacion con el area juridica de la dependencia o la instancia municipal para las
mujeres, orientara y presentar denuncia ante el Ministerio Publico, en caso de que ésta
asi lo decida. Esto puede suceder en este momento o con anterioridad a que el Organo

de Control emita su resolucion.

“La Comision” integra la resolucion al expediente del caso y turna una copia a Recursos
Humanos a fin de que se integre la resolucion al expediente laboral de la persona

sancionada.

Dependiendo de la gravedad del caso el o la titular de la dependencia ejecutara medidas
0 sanciones administrativas o laborales, de acuerdo con el fallo del 6rgano de control
interno, asi como también de acuerdo con lo establecido en la normatividad

correspondiente.

‘La Comision” integrara los seguimientos del caso y verificara los resultados de los
procesos que se hubieren iniciado, registrara los datos del mismo en base de datos de

“La Comision” y archivaré (Anexos 5 y 6).

La asistencia que el personal de “La Comision” debera prestar a la persona que presenta

la queja incluye:

v" Escuchar de forma atenta e imparcial las preocupaciones y percepciones de

. la persona quejosa.

60 de 82



v Explicar la politica de la institucién donde labora la persona quejosa con
respecto la violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, asi como los métodos

y procedimientos formales e informales que existen para atender las quejas.

v" Explorar posibles estrategias que la persona quejosa puede usar para
resolver la situacion, siempre y cuando ésta no incluya conductas que puedan ser
calificadas como riesgosas; por ejemplo: acercarse a la persona con quien tiene el
conflicto y expresar lo que esta sintiendo; escribirle una carta confidencial o enviarle
un correo electrénico informandole de lo ofensivo de sus comentarios; notificar por
| escrito a la persona hostigadora o quien le trate de manera amenazante; solicitar la
ayuda a la persona Consejera para entregar la carta. Estas estrategias dependen
de la naturaleza del incidente, el estado emocional de la persona quejosa, la

jerarquia de la persona hostigadora y la eleccion de la parte que presenta la queja.

v" Informar a la persona quejosa sobre sus derechos bajo la legislacion vigente,
incluyendo el derecho a presentar una denuncia a un organismo externo
competente (instancias legales externas a la dependencia/entidad).

v Ayudar a la persona quejosa a identificar el tipo de apoyo que necesita, y dar

el seguimiento correspondiente.

v" Ayudar a la persona quejosa a redactar un resumen escrito del conflicto, que

Xy pudiera ser un insumo para el procedimiento. Esta opcion puede darse sélo si asi

lo requiere la persona quejosa.

2

v" Consultar e informar a la persona que funja como jefale inmediato de la

persona quejosa del conflicto para solicitar su intervencion informal, si asi lo desea

la persona quejosa, y para asegurar buenas relaciones de trabajo durante y
después del proceso de resolucion del problema.
v" Dar apoyo a la persona victima hasta que el asunto se resuelva segln los

métodos establecidos.

P
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8. MEDIDAS Y SANCIONES

Las medidas o sanciones disciplinarias aplicadas a personas que comentan actos de violencia
laboral, hostigamiento 0 acoso sexual, son un correctivo efectivo en la lucha por prevenir y
erradicar los actos que atenten contra el respeto y la dignidad de las personas. Por esta razén
es necesario contemplar un esquema de medidas y sanciones para aquellas personas a quienes

se les compruebe que han incurrido en ese tipo de actos.

Este esquema considera un regimen disciplinario para aplicarse o promoverse directamente por
parte de la institucion, o bien a través de otras instituciones de administracion de justicia en caso
de que la persona afectada decida acudir a la via penal, en cuyo escenario “La Comision”

brindara la canalizacion, acompafiamiento y seguimiento necesarios a la persona afectada.

Las sanciones a promoverse o aplicarse ante hechos comprobados dependeran de la o las vias
de atencion que se decidan llevar a cabo (administrativa, laboral o penal). Dichas vias, y por

tanto las sanciones a que haya lugar, pueden ser concurrentes.

Todo hecho comprobado y su correspondiente sancién, debera quedar documentado en el
expediente laboral de la persona a la que se le hubieran comprobado los hechos. La institucion
debe asegurarse de que el resultado final de una queja fundada no tenga ninguna repercusion
negativa para la persona afectada, en lo cual el seguimiento que brinde “La Comisién” es muy
importante.

Seran las autoridades competentes, de acuerdo con la(s) via(s) de atencion seguidas en cada
caso, quienes definan las medidas o sanciones administrativas o laborales que, ante hechos
comprobados, deberan determinarse por parte de la institucion, las cuales deben ser
determinadas segln la gravedad de los actos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual

en el lugar de trabajo.

En caso de reincidencia de faltas administrativas no graves, la sancidn que imponga el érgano

interno de control no podra ser igual 0 menor a la impuesta con anterioridad.

Se considerara reincidente al que habiendo incurrido en una infraccion que haya sido sancionada

y hubiere causado ejecutoria, cometa otra del mismo tipo.
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Las sanciones administrativas pueden combinarse con las siguientes medidas que podran ser
recomendadas por “‘La Comision” para asegurar mejores condiciones para prevenir la

reincidencia y reparar el dafio:

1. Terapia o ayuda profesional para una o para ambas partes (parte agresora y parte
ofendida).

2. Asistencia a cursos o actividades de sensibilizacion o capacitacion en materia de violencia,

perspectiva de género, derechos humanos, etcétera.

3. Cambio de lugar de trabajo de la persona agresora. En caso de la persona agredida, esta

medida sdlo se tomara si ella esta de acuerdo.
4. Advertencia oficial que seréa incluida en el expediente de la persona agresora.

8.1 Medidas y Sanciones en Materia laboral

La dependencia, a través de la representacion legal, debe rescindir la relacién laboral con la
persona agresora en los casos en que se hubiera demostrado la culpabilidad y se hubiera

tomado esa decision, dada la gravedad y antecedentes de la agresion.

Se debe recordar que esta Ley, como se dijo en el marco legal, no prevé de manera expresa

FA

las figuras del acoso, hostigamiento sexual, ni violencia laboral; no obstante, en tanto que la |

Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Guanajuato, en

\

su articulo 6 prevé estas conductas como formas de violencia que el Estado tiene la obligacion
de atender y sancionar, el/la trabajador/a puede ser rescindido/a de su trabajo por esta causa,
sin que haya responsabilidad del patron, conforme a lo previsto por el articulo 47, fracciones
I, 11y VIII, de la Ley Federal del Trabajo; y 49 fraccion | de la Ley del Trabajo de los Servidores

Publicos al Servicio del Estado y de los Municipios, numerales que establecen lo siguiente:

“Articulo 47.- Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el

patron:

fiil

1. Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez, en actos

de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos en contra del patron, sus familiares
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o del personal directivo o administrativo de la empresa o establecimiento, o en contra
de clientes y proveedores del patron, salvo que medie provocacion o que obre en

defensa propia;

lll.  Cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros, cualquiera de los actos
enumerados en la fraccion anterior, si como consecuencia de ellos se alfera la

disciplina del lugar en que se desemperia el trabajo;

[]

VIIl.  Cometer el trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual contra

cualquier persona en el establecimiento o lugar de trabajo; [...]"

‘Articulo 49. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el

patron:

k Cuando el trabajador incurriere en faltas de probidad y honradez o en actos de
violencia, injurias o malos fratos con sus jefes. Si incurre en las mismas faltas y actos
contra sus compafieros o contra los familiares de unos y otros, ya sea dentro o fuera
de las horas de servicio, si son de tal manera graves que hagan imposible el

cumplimiento de la relacion de trabajo;"]...]

Al respecto, es necesario tener claro que la resolucion administrativa contra una persona
responsable por acoso sexual, hostigamiento sexual o violencia laboral constituye un
elemento de gran valor para lograr consecuencias legales en la materia laboral, en el que las
autoridades de las entidades publicas son quienes deben involucrarse €n el asunto. De este
modo, en caso de probarse la conducta impropia y considerar que se trata de una falta grave,

se debera rescindir la relacion laboral con el agresor o agresora.

Para evitar cualquier tipo de complicacion es fundamental que se sustenten bien las pruebas

del acoso sexual, hostigamiento sexual o violencia laboral.

Existe la posibilidad de que la persona responsable interponga una demanda por despido
injustificado ante el 6rgano jurisdiccional competente, y si procede, sea restituida en el lugar
de trabajo, por lo que es indispensable que la autoridad administrativa cumpla a cabalidad

con todas las formalidades exigidas por la Ley para evitar que el ambiente laboral se vuelva
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mas complejo. En todo caso si la persona agresora fuera restituida seria indispensable que

se ubicara en un espacio fisico distinto al que se encuentre la persona ofendida.

Es una via que puede ser de mucha utilidad si se realiza de forma adecuada, al mostrar a las
y los servidores publicos que este tipo de conductas no queden impunes y que la

consecuencia puede hacerles perder su empleo.

Ahora bien, es posible que las propias dependencias puedan aplicar sanciones de corte
laboral sin llegar a la rescision de la relacion laboral a partir de seguir un procedimiento interno
por esta via y aplicar sanciones relativas a las condiciones de trabajo. El procedimiento que
se siga en estos casos, asi como el catalogo de sanciones dependera de las condiciones
particulares y acuerdos contractuales especificos que tengan lugar en cada ente publico.

8.2 Medidas y Sanciones en Materia penal

En el caso en que los hechos violentos de que ha sido objeto la presunta victima sean
constitutivos de delito y la parte quejosa decida recurrir a la atencion por via penal, las

sanciones que en su caso procedan seran determinadas por los Tribunales competentes.

En estos casos, es importante el acompafiamiento y asesoria por parte de “La Comisién”, por

lo cual deberan tener presentes los siguientes aspectos:

La violencia laboral como tal no esta tipificada penalmente, aunque sus manifestaciones
podrian encuadrarse en otros tipos penales como en lesiones 0 amenazas. En el caso del
acoso y hostigamiento sexual, estos si se encuentran tipificados, por lo cual se contemplan

las siguientes sanciones especificas:

El Cddigo Penal del Estado de Guanajuato tipifica tanto el acoso sexual como el
hostigamiento sexual en el Capitulo V, del Titulo Tercero, correspondiente a delitos contra la
libertad sexual. Ambas figuras estan homologadas a las descripciones que sobre esta
modalidad de violencia contra las mujeres hace la Ley de Acceso a las Mujeres a una Vida

de Violencia.
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La figura del acoso sexual esté contenida en los siguientes articulos:

“Articulo 187-a. A quien, por cualquier medio, acose a una persona a pesar de su oposicion,
para que ejecute un acto de naturaleza sexual, para si o para un tercero, se le sancionara

con seis meses a dos afios de prision y de cinco a veinte dias multa.
Este delito se perseguira por querella.”

“Articulo 187-c. Se aplicara de dos a cinco afios de prision y de veinte a cincuenta dias multa
si la victima del delito de acoso sexual fuera menor de edad o incapaz. Estos delitos se

perseguiran de oficio.”

A su vez, el hostigamiento sexual se describe en los articulos 187-b, 187- ¢ y 187-d, que a

continuacion se describen:

“Articulo 187-b. A quien, valiéndose de su posicién jerarquica o de poder, derivado de sus
relaciones familiares, laborales, profesionales, refigiosas, docentes o de cualquier ofra que
implique subordinacion, hostigue a otra persona para que ejecute, para si o para un tercero,
un acto de naturaleza sexual, se le sancionara con uno a tres afios de prision y de diez a

treinta dias multa.
Este delito se perseguira por querella.”

Articulo 187-c. Se aplicaré de tres a siete afios de prision y de treinta a setenta dias multa

cuando la victima del hostigamiento sexual sea menor de edad o incapaz.
Estos delitos se perseguiran de oficio.

Articulo 187-d.- Si el responsable del delito de hostigamiento sexual es servidor publico, se le
impondran, ademas de las penas previstas en los dos articulos anteriores, la destitucion de
su cargo y la inhabilitacion para ejercer cualquier cargo publico que sera minimo por un lapso

igual al de la pena de prision impuesta y como maximo veinte afios.
9. Medidas y Sanciones en Materia Administrativa

“Articulo 49. Incurrira en Falta administrativa no grave el servidor publico cuyos actos u

omisiones incumplan o transgredan lo contenido en las obligaciones siguientes:
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I Cumplir con las funciones, atribuciones y comisiones encomendadas, observando en
su desempefio disciplina y respeto, tanto a los demas Servidores Publicos como a los
particufares con fos que llegare a tratar, en los términos que se establezcan en el cédigo de

ética a que se refiere el articulo 16 de esta Ley;”[...]
10. Seguimiento

a) Se debera documentar toda queja, asi como el procedimiento llevado a cabo en casos de
violencia laboral, de hostigamiento y de acoso sexual.

b) Se debera contar con informacion estadistica con respecto a la incidencia de casos de

violencia en cada area.
c) Se documentara tambiéen el nimero de casos resueltos y como fue que concluyeron.

d) Estara regulada la obligacion de documentar en los expedientes laborales de las personas
hostigadoras, los casos comprobados de hostigamiento y de acoso sexual. Jamas debera

hacerse esto en el expediente de la victima.

e) Obligacion de la persona empleadora al proporcionar referencias laborales de una persona
trabajadora a quien se le probd un hecho de hostigamiento o de acoso sexual respecto informar

sobre el antecedente documentado.

Los registros y elaboracion de estadisticas relativas a los casos denunciados y atendidos son
responsabilidad del (la) representante de la Contraloria Municipal, quien se encargara de

mantener al corriente la base de datos correspondiente (Anexo 5).
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11. ANEXOS

Anexo 1 ]
Formato de Expediente Unico

Folio No.

Nombre completo de la persona agraviada:

Edad: Género: M F

Ocupacion:

Area:

Puesto:

Teléfono:

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

Cargo dellla jefe/a inmediato/a:

Motivo de la queja:

Tipo de caso: Hostigamiento sexual ( ) Violencia Laboral ( )

Otro especificar)

Procedimiento que se iniciara:

Informal Formal

¢En que consistira? Administrativo

Laboral

Penal
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Anexo 2

Guia para realizar la entrevista inicial a la parte agraviada

La entrevista debera realizarse en un lugar cerrado y comodo, que brinde confianza a la persona

agraviada para expresar libremente lo que le ocurre.

Se debera respetar cualquier peticion por parte de quien presenta la queja, respecto a la
presencia o no de otra persona que la acompafie durante la entrevista, pero también se debera

aclarar que éstos no podran intervenir en la entrevista, sélo podran dar “apoyo pasivo”.
Consideraciones para realizar la entrevista
v’ Considerar los principios de actuacion citados en el protocolo

v Hacer lo posible para que la persona agraviada esté comoda, quien necesita sentir que

usted:
v No la/lo culpa por el hostigamiento.
v" Realmente la/lo escucha.
v" No llega a conclusiones prematuras o anticipa ciertas respuestas.

v"No debe sugerir que la persona agraviada “entendié mal” lo que la parte acusada dijo o
hizo con expresiones como “a poco” “no puede ser’ o “pero si el director (doctor/a,

compafero/a) es un/una caballero/dama’.

v Si la persona agraviada no esta lo suficientemente comoda para relatar los detalles del

hostigamiento, debe preguntarsele si prefiere escribirlo.

v’ Las personas se enfrentan a la violencia laboral de diferentes maneras. Algunas reviven
cada detalle numerosas veces en la mente, otras bloquean todos los detalles que puedan. Si
durante la entrevista alguien no recuerda los detalles del acontecimiento, es una buena idea
preguntarle sobre otros sucesos ocurridos en el mismo tiempo o fechas. Esto podra ayudar a

la persona agraviada recordar lo que paso.

v" Si una situacion ha durado meses o afios antes de que se denuncie, no juzgue ni sea

impaciente, podria haber razones justificadas por las que no se haya denunciado hasta ahora.

v Tener claridad en el objetivo de la entrevista.
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v’ Donde debe realizarse la entrevista.

v" Almomento de realizar la entrevista designar con anterioridad quién o quiénes deben estar

presentes.

v Se recomienda que el lugar donde se realice la entrevista sea tranquilo, confortable y
neutral, para generar un ambiente estimulante para la conversacion, evitando utilizar el lugar
de trabajo de la persona entrevistada. Esto permitira generar un ambiente mas propicio para
el intercambio, ya que seguramente la persona entrevistada no se sentira segura si sabe 0
sospecha que puede ser vista o escuchada por sus comparieros/ as o jefes/as. La o el
responsable que realice la entrevista debera preservar la confidencialidad de la informacion

brindada, la cual debera ser debidamente registrada.
Inicio de la entrevista

La persona integrante de “La Comision” comenzara un dialogo a partir de plantearle preguntas a

la persona agraviada que permitan un mayor entendimiento del problema.

Las siguientes preguntas ayudaran a obtener la informacion necesaria de la parte agraviada:
1. ¢ Quién es la persona acusada?
2 ¢ Qué hizo la persona acusada?
3 ¢ Que dijo la persona acusada? ;Se acuerda de la frase exacta?

4, ¢Cuando sucedid? Si ocurrié hace mucho tiempo, ¢por qué lo estd manifestando
hasta ahora?

8 ¢,Donde sucedio? ;Puede especificar?

6. ¢ Hubo testigos?

s ¢ Como describiria la relacidn que tienen las/los testigos con la persona acusada?
8. ¢ Ha ocurrido anteriormente?

9. ¢Han habido ofras personas agraviadas?

10.  ¢Aquién mas le ha avisado?

11, ¢Como le ha afectado?

12. 4 Qué ha hecho al respecto hasta ahora?

13. ¢ Qué eslo que quiere que yo haga?
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14. ¢ Necesita que yo le ayude a encontrar apoyo?
18, ¢ Siente que podra regresar a su lugar de trabajo?
18, ¢,Como piensa que se debera solucionar el problema que esta enfrentando?

Una vez que se ha obtenido informacion detallada acerca del motivo de la queja se debera

averiguar el plan de accion que quiere llevar a cabo la parte agraviada, para ello:

1. Se le debera preguntar a la persona hostigada como quiere resolver la queja. Sin

generar falsas expectativas y dejarle saber que usted reconoce sus necesidades.

2 Se debera explicar a la persona agraviada el procedimiento de las diferentes rutas de

atencion y resoluciones posibles.

3. Debera saber que quien entrevista hara lo posible para mantener esta

confidencialidad y por ello se le pide que haga lo mismo.

4. Se le dira que puede regresar cuando lo desee para hacer cualquier pregunta y tendra

acceso a la informacion requerida.
Preparacion de la queja firmada

Hacia el final de la entrevista, se debe informar a la persona agraviada para preparar la
declaracion de acuerdo con el formato del Anexo 2. Se le brinda apoyo para escribir un resumen
claro, preciso y detallado de la queja. Tome en cuenta su nivel de alfabetizacion y de lenguaje.
Existe la posibilidad de que usted misma/o tenga que escribir tanto la entrevista como la

declaracion (si ésta se requiere).

Advierta a la persona agraviada que dependiendo de las circunstancias su declaracion se dara

a conocer o sera mostrada a:
v La persona titular del érgano interno de control.
v Al presidente municipal, director, jefe de area, titular de la unidad o superior.
v Delegada/o sindical, en caso de que la persona agraviada esté sindicalizada.
v Titular de la Unidad de Asuntos Juridicos.

v Integrantes de “La Comision”.

Pt
N
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Anexo 3
FORMATO DE QUEJA POR VIOLENCIA LABORAL, ACOSO U HOSTIGAMIENTO SEXUAL
NOMBRE DEL ENTE PUBLICO
FECHA. __ / /
Dia Mes Afio

Toda queja sera atendida de manera confidencial y se le dara el tramite y seguimiento segin

corresponda en términos de las disposiciones legales aplicables, por lo que la informacion debera

de ser proporcionada con veracidad y objetividad.

Los datos personales solicitados son indispensables para la atencion y seguimiento de su queja

y se encuentran protegidos en términos de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion

Publica para el Estado de Guanajuato.

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA.

<
M Nombre:
} .
Area: Puesto:
- o ——
Teléfono: Correo
electronico:
\ Nombre della jefe/a
inmediato/a:
Cargo  della  jefela
inmediato/a:
DATOS DE LA PERSONA CONTRA QUIEN SE PRESENTA LA QUEJA
=

~J
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Nombre:

Area; Puesto:

Teléfono: Correo electronico:

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

X

Cargo dellla jefe/a inmediato/a:

Relacion laboral de usted con esta

persona:

A continuacion, le pedimos que escriba con tinta y letra clara, marcando el inciso correspondiente

0 en su caso, conteste las preguntas.

1. ¢De qué forma se manifesto el hecho sobre el que presenta su queja?

2. ¢Con qué frecuencia ha ocurrido?
a) Una sola vez b) Varias veces c) De manera continua hasta la presente fecha

3. En caso de haber sido una sola vez, precise: Fecha:

Hora: Lugar:
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4. En caso de haber ocurrido el hecho en varias ocasiones o que hasta la presente fecha
siga sucediendo, precise el periodo aproximado y los lugares en que han ocurrido

cominmente los hechos

9. Laactitud de la persona que le hostigo, acos6 o violenté fue:
a) Abierta y clara b) Amenazante* c) Discreta o sutil
6. La reaccion inmediata de usted ante la(s) conducta(s) de ésa persona fue:

a)Le confronté b) Le ignoré ¢) Otro

7. Mencione si su caso es aislado o conoce de otras personas que hayan sido objeto de
esos mismos hechos por parte de la persona agresora, si es el caso describalos

brevemente

8. Seiiale si cuando acontecieron los hechos motivo de la presente queja:

a) Nadie los presencid  b) Los presencié una persona b) Los presenciaron dos 0 mas

personas

8. En caso de que una o mas personas hayan sido testigos de los hechos, proporcione

los datos de éstas:

9. ¢Qué cambios en su situacion laboral se dieron a partir de los hechos?

a) Sigue igual  b) Es tensa e incobmoda  c¢) Fui asignado/a a otra area d) Otro:
A\

VA
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10. ¢ De qué forma le afectaron los hechos de los que se queja?

a) Emocional b) Social c) Laboral Describalos:

11. ; Como le afectaron los hechos en su rendimiento personal durante el tiempo que se !

presentaron?

12. ¢ Considera que el acoso u hostigamiento que sufri6 le afectaré a largo plazo a nivel

personal, emocional, social y laboral?

13.¢Cree necesario acudir con una/un experta/o para que le apoye a superar los efectos

psicologicos del hostigamiento o acoso sexual, o bien por violencia laboral?

Lot d

14. ; Cree necesario recibir atencion médica?

15. { Comunico estos hechos a su superior jerarquico?

a) Si b) No Explique:

N
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*Amenazar: Advertir a una persona de su intencion de causar daiio.

16. ; Como piensa que se puede resolver este problema?

M 17. Para dar un fundamento a los hechos se cuenta con

a) Ninguna evidencia b) documentos de respaldo c) fotografias d) testigos e) correos

electronicos f) otros

M 18. Datos e informacion adicional que considere necesario aportar para el seguimiento de
Y

su queja:

FIRMA
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Anexo 4

BASE DE DATOS DE REGISTRO DE DATOS Y REGISTRO DE CASOS

Num. Folio

Fecha de la

queja

Nombre de la
persona

agraviada

Nombre de la
persona

contra quien
se presenta la

queja

Tipo de

procedimiento

Informal

Administrativo

Penal | Laboral

Estatus | Abierto

Cerrado

del

Caso

SEGUIMIENTO

Tipo de

Resolucion

Procedente

Improcedente

Sobreseimiento

Oftra

Tipo de

Sancion

Administrativa

Laboral

Penal

Oftra
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Anexo 5

Informe de queja por acoso u hostigamiento sexual y/o violencia laboral

Fecha de elaboracion de

informe

Fecha en que se recibio la No. Folio
queja

Tipo de Caso

Acoso sexual Hostigamiento Sexual | Violencia laboral

Nombre de persona agraviada

: Nombre de persona agresora
Persona consejera que da

seguimiento al caso

M Breve Descripcion del Caso

La persona agraviada requiere atencion psicoldgica o judicial

=

Si No De qué
tipo

Tipo de procedimiento que se recomienda a mutuo acuerdo con persona agraviada

Administrativo Laboral Penal

— >
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Acuerdos (descripcion de las conclusiones)

Seguimiento ante las instancias canalizadas

Integrantes de la Comision, Consejera y Fecha:
Ombudsperson
W Nombre Cargo : Firma
N Anexo 6

Seguimiento del Caso

N

Nombre: | No. De Folio

Reunion Fecha Asunto Acuerdos Firma
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Persona consejera que da seguimiento al

Ccaso:

Anexo 7
Cuestionario de Satisfaccion de la Atencion.

1. Eltiempo de recepcién de mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

2. Eltrato que recibi al realizar mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

. 3 conocimiento que tienen las personas que atendieron mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

4. Eltiempo de respuesta a mi queja fue:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

9. Las opciones propuestas para el seguimiento de mi queja fueron:;

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

6. Elresultado de mi queja fue:

\ é/ Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
\
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7. ¢ Como considero que fue el proceso de queja que inicié? ;Por qué?

Observaciones:

Sugerencias:

NOVENO PUNTO. Clausura de la sesion.

El Secretario del Ayuntamiento informo que el Ultimo punto del orden del dia
correspondia a la clausura de la sesion. El Presidente Municipal solicitd a las

personas ponerse de pie; luego, a las 8:50 ocho horas con cincuenta minutos de la

misma fecha de inicio, declard clausurada la Septuagesima Séptima Sesion

Ordinaria del Ayuntamiento Constitucional del municipio de San Felipe, Guanajuato,

para el periodo del afo dos mil dieciocho al afio dos mil veintiuno.

__ 1 —_
Eduardo-valdonadoGarcia

Presidente Municipal

REGIDORAS Y REGIDORES

Maria Guadalupe Cgno Ortega
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Natalia Posashkova Mi ekardo Jaramillo Ortiz

\2&%%.

Sonia Cristina Uriegas Uriegas Reynaldo Arvizo Calvillo

Ménica Rodriguez Martinez

Roberto omﬂow Pérez Huerta

Federico Zarate Zavala
Secretario del Ayuntamiento en cumplimiento del Gltimo parrafo del articulo 74
de la Ley Organica Municipal para el Estado de Guanajuato

El Secretario del Ayuntamiento de San Felipe, Gto., Federico Zarate Zavala, hace CONSTAR:
que la presente acta fue sometida a aprobacién del Ayuntamiento en la septuagésima octava
sesion ordinaria celebrada el dia jueves 26 veintiséis de\marzo de 2020 dos mil veinte; que se
paso a firma de todos los ediles; y que se extendié en dos tantos para los efectos de lo sefialado
en el pendltimo parrafo del articulo 74 de la Ley Organica Municipal para el Estado de
Guanajuato. Acta de ayuntamiento que AUTORIZO el mismo dia de su aprobacion segin la
atribucion que me confiere la Ultima parte de la fraccion tercera del articulo 128 de la misma
norma organica citada.

Federico Zarate Zavala D
Secretario del Ayuntamiento C.

82 de 82




