RESOLUCION DE RECOMENDACION
Ledn, Guanajuato; a los 5 cinco dias del mes de julio del 2021 dos mil veintiuno.

V I S T O para resolver el expediente numero 207/20-A-l, relativo a la queja
interpuesta por XXXXX, respecto de actos cometidos en su agravio que estimo
violatorios de sus Derechos Humanos, atribuidos a Raul Rojas Hernandez y a Maria
Esther Barrén Duran, en su caracter de Director y Administradora, respectivamente,
del Hospital de Especialidades Pediatrico de Ledn, Guanajuato, (En adelante
HEPL).

En términos de lo previsto en los articulos 5 fraccion VIIl y 57 de la Ley para la
Proteccion de los Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato, esta resolucién
de recomendacion se dirige al Secretario de Salud y Director General del Instituto
de Salud Publica del Estado de Guanajuato (ISAPEG), en su caracter de superior
jerarquico de las personas servidoras publicas sefialadas como responsables por la
parte quejosa, de conformidad con lo establecido en los articulos 4 fraccion Il y 5 de
la Ley de Salud del Estado de Guanajuato; 13 fraccidon V, 19 y 22 fraccion IV de la
Ley Organica del Poder Ejecutivo para el Estado de Guanajuato; 8 y 9 fraccion XVII
del Reglamento Interior de la Secretaria de Salud; y, 4 fraccién V numeral 18, 7
fracciones I, Il y IV y 60 fraccion XVIII del Reglamento Interior del Instituto de Salud
del Estado de Guanajuato.

SUMARIO

La quejosa sefialdé que al momento de la presentacion de la queja, tenia el cargo de
XXXXX en el Hospital de Especialidades Pediatrico de Ledn, Guanajuato, en donde
sufrid hostigamiento sexual por parte del Director, asi como acoso laboral tanto por
el mismo Director como por la Administradora de dicho hospital, quienes la trataron
indignamente.

QUINTA. Consideraciones respecto a los derechos humanos posiblemente
vulnerados. A efecto de realizar el pronunciamiento respecto a la existencia del
acoso laboral imputado por la Quejosa a las autoridades sefialadas en el proemio
de esta resolucion, es importante acotar el marco teo6rico y conceptual de tales
conductas, en relacion con el marco normativo precisado en la consideracion tercera
de esta resolucion.

Esto es asi, pues del analisis integral del asunto que nos ocupa y su contexto, se
desprende una estrecha relacion de acoso tanto sexual como laboral en contra de
una mujer, de tal modo que dichas vulneraciones deben ser analizadas a la luz del
marco juridico internacional y nacional inherente al derecho de las mujeres a una
vida libre de violencia, especificamente en el &mbito laboral, pues tanto el acoso
como el hostigamiento sexual y laboral ejercido contra las mujeres se considera una
forma de violencia; y por ende, un acto de discriminacién en razon de género que
transgrede a su vez, el derecho al trabajo, a la no discriminacion y al trato digno.

Sefalado lo anterior, es de precisar que el derecho al trabajo es la facultad que
tienen todas las personas de emplear su fuerza laboral para ejercer una ocupacion
licita que le retribuya al menos lo necesario para vivir?.

Ahora bien, el derecho al trabajo es un derecho fundamental que se encuentra
reconocido en el articulo 123, apartado “A”, fraccion XV de la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, que establece el derecho de toda persona a tener

1 Tesauro juridico de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion. Vocabulario controlado y estructurado”, Suprema Corte de
Justicia de la Nacién. Noviembre, 2014, p. 816. En la pagina 587, de la misma obra, se define el concepto trabajo como toda
actividad humana, intelectual o material, independientemente del grado de preparacion técnica requerido por cada profesion
u oficio.
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un trabajo digno, y establece una obligacion al patron de organizar el trabajo a efecto
de que éste otorgue la mayor garantia para la salud y la vida de los trabajadores.

El articulo 2 de la Ley Federal del Trabajo, sefiala que se entiende por trabajo digno
0 decente “...aquél en el que se respeta plenamente la dignidad humana del trabajador...”, quien
debe contar con condiciones 6ptimas de seguridad para realizarlo.

Aunado a lo anterior, el derecho al trabajo se encuentra contemplado en los articulos
6.1y 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales; 6 y
7 del Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre Derechos Humanos en
materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (“Protocolo de San
Salvador”); 23 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos y XIV de la
Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre.

Asimismo, la Convencion Interamericana Para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia Contra la Mujer (“Convencion de Belém Do Para”), en sus articulos 1y 6,
establece que por violencia contra la mujer debe entenderse “cualquier accién o
conducta basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual
0 psicoldgico a la mujer, en el ambito publico o en el privado” y que toda mujer tiene
derecho a una vida libre de violencia; esto es, a ser libre de toda forma de
discriminacion y a ser valorada y educada libre de patrones estereotipados de
comportamiento, y practicas sociales, y culturales basadas en conceptos de
inferioridad o subordinacion.

En el ambito internacional, el articulo 2°, inciso b), de la Declaracién sobre la
Eliminacién de la Violencia contra la Mujer de las Naciones Unidas, sefala que es
una modalidad de la violencia contra las mujeres las conductas como “la violencia
fisica, sexual y psicoldgica, [...] inclusive la violacién, el abuso sexual, el acoso y la
intimidacion sexuales en el trabajo [...]".

También, el articulo 7° de la “Convencion de Belém do Para”, contempla la
obligacién general de todos los Estados Partes —entre los que se encuentra México-
de “abstenerse de cualquier accion o practica de violencia contra la mujer y velar
por que las autoridades, sus funcionarios, personal y agentes e instituciones se
comporten de conformidad con esta obligacion”.

A mayor abundamiento, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia en su articulo 5, fraccién IV, establece que por violencia contra las
mujeres se entiende: “Cualquier accion u omision, basada en su género, que les
cause dafo o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la
muerte tanto en el &mbito privado como en el publico”.

El articulo 6°, fraccién V, de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia define a la violencia sexual como “cualquier acto que degrada o
dafia el cuerpo y/o la sexualidad de la victima y que por tanto atenta contra su
libertad, dignidad e integridad fisica. Es una expresion de abuso de poder que
implica la supremacia masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla como
objeto”. Por su parte, la fraccion VI del articulo en cita, establece como tipo de
violencia contra las mujeres cualesquiera otra forma analoga que lesione o sea
susceptible de dafiar la dignidad, integridad o libertad de las mujeres.

De manera especifica, el articulo 13 del mismo ordenamiento sefiala que el
hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacién de subordinacion real
de la victima frente al agresor en los ambitos laboral y/o escolar, el cual se expresa
en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de
connotacion lasciva.

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

En la Recomendacién General 19 del Comité contra la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (conocido como Comité contra la
Discriminacion) de las Naciones Unidas, se interpretd el articulo 11 de la
Convencién, reconociendo que:

“El hostigamiento sexual incluye comportamientos de tono sexual tal como contactos fisicos,
insinuaciones u observaciones de caracter sexual, exhibicién de pornografia y exigencias
sexuales, verbales o, de hecho”, y que “es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos
suficientes para creer que su negativa podria causarle problemas en el trabajo, en la
contratacion o el ascenso inclusive, o cuando crea un medio de trabajo hostil”.

En cuanto al acoso sexual, la Organizacion Internacional del Trabajo lo reconoce
como una forma de hostigamiento y lo define como:

“Toda insinuacion sexual o comportamiento verbal o fisico de indole sexual no deseado, cuya
aceptacion es condicion implicita o explicita para obtener decisiones favorables que inciden
en el propio empleo, cuya finalidad o consecuencia es interferir sin razén alguna en el
rendimiento laboral de una persona, o de crear un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o
humillante.”

Ademas, sefiala que puede incluir las siguientes caracteristicas 0 manifestaciones:

¢ Insultos, observaciones, bromas e insinuaciones de caracter sexual y
comentarios inapropiados sobre la forma de vestir, el fisico, la edad o la
situacion familiar de una persona;

e Contacto fisico innecesario y no deseado, como tocamientos, caricias,

pellizcos o agresiones sexuales;

Observaciones avergonzantes y otras formas de hostigamiento verbal,

Miradas lascivas y gestos relacionados con la sexualidad;

Invitaciones comprometedoras;

Solicitud o exigencia de favores sexuales;

Amenazas de despido explicitas o implicitas, denegacion de promociones,

etcétera, si los favores sexuales no son satisfechos.” 2

Por lo que hace al hostigamiento y el acoso sexual, el Instituto Nacional de las
Mujeres (Inmujeres):, sefiala que estas conductas vulneran la integridad fisica,
psiquica y moral, la libertad sexual, la dignidad e intimidad de la persona, el derecho
a un ambiente saludable y el bienestar personal. Ademas, plantea como conductas
gue pueden ser constitutivas de ello las siguientes:

e Imagenes de naturaleza sexual u otras imagenes que la/lo incomoden
carteles, calendarios, pantallas de computadoras.

e Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia.

e Miradas morbosas o gestos sugestivos que la o lo molesten.

e Burlas, bromas, comentarios o preguntas incbmodas sobre su vida sexual o
amorosa.

e Presion para aceptar invitaciones a encuentros o citas fuera de su lugar de
trabajo.

e Cartas, llamadas telefonicas o0 mensajes de naturaleza sexual no deseados.

e Amenazas que afecten negativamente su situacion laboral si no acepta las
invitaciones o propuestas sexuales.

e Exigencia de realizar labores que no competan a sus funciones u otras
medidas disciplinarias por rechazar proposiciones sexuales.

¢ Roces, contacto fisico no deseado.

2 Organizacion Internacional del Trabajo, ABC de los derechos de las trabajadoras y la igualdad de género. Pag. 22.
3 Inmuijeres, Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual, Octubre de 2009, p. 20.
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e Presiones para tener relaciones sexuales.

Asimismo, la Recomendacion de la Comision de las Comunidades Europeas del 27
veintisiete de noviembre de 1991 mil novecientos noventa y uno, relativa a la
Proteccién de la Dignidad de la Mujer y del Hombre en el Trabajo, publicada en el
Diario Oficial de las Comunidades Europeas, N° L 49/4 e identificada como
92/131/CEE*, define al acoso sexual (en el anexo consistente en el “Cddigo de
conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual”) como:

“[...] la conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. Esto puede incluir
comportamientos fisicos, verbales o no verbales indeseados.

Igualmente, en el anexo en cita, la Comision Europea determiné que:

“[...] hay un tipo amplio de comportamiento que puede ser considerado como acoso sexual y
resulta inaceptable si: dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la
persona que es objeto de la misma; la negativa o el sometimiento de una persona a dicha
conducta por parte de empresarios o trabajadores (incluidos los superiores y los compafieros)
se utilizan de forma explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre
el acceso de dicha persona a la formacion profesional o al empleo, sobre la continuacion del
mismo, los ascensos, el salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo, y/o dicha
conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona gue
es objeto de la misma.

La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona
objeto del mismo, y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta
aceptable y el que le resulta ofensivo. La atencién sexual se convierte en acoso sexual si
contindia una vez que la persona objeto de la misma ha indicado claramente que la considera
ofensiva, si bien un Unico incidente de acoso puede constituir acoso sexual si es lo
suficientemente grave. Lo gue distingue al acoso sexual del comportamiento amistoso
es que el primero es indeseado vy el sequndo aceptado y mutuo” (Enfasis afiadido).

En el mismo sentido se ha pronunciado la Primera Sala de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion en la tesis correspondiente a la Décima Epoca en materia
Constitucional y Penal, identificada como tesis la. CLXXXIIl/2017 (10a.) con
namero de registro digital 2015620, publicada en la Gaceta del Semanario Judicial
de la Federacion, Libro 48, Noviembre de 2017, Tomo |, pagina 445, con el siguiente
rubro y texto:

“HOSTIGAMIENTO SEXUAL. CONSTITUYE UNA FORMA DE VIOLENCIA CONTRA LA
MUJER. A la luz del derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, reconocido en el
articulo 3 de la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, el hostigamiento sexual constituye una forma de violencia contra la mujer,
pues del articulo 259 bis del Cédigo Penal Federal y de los criterios sostenidos por el Comité
para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, se advierte que dicho hostigamiento
conforma una conducta de tono sexual que, aun cuando puede no incluir _algun
contacto fisico, atenta contra la libertad, dignidad e integridad fisica y psicologica de las
mujeres al ser una expresion de abuso de poder que implica la supremacia masculina sobre
éstas, al denigrarlas y concebirlas como objetos’™.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en su
articulo 10 establece que la violencia la laboral se ejerce por las personas que tienen
un vinculo laboral, 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

4 Consultada el 14 catorce de junio de 2021 dos mil veintiuno, en el portal oficial de la Unién Europea llamado Publications
Office of the European Union, visible en https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/87e9a68c-8deb-47a5-a8e2-
e€9cd5e084dfb/language-es

> Amparo directo en revision 3186/2016. Marco César Zaldivar Hernandez. 1 de marzo de 2017. Mayoria de tres votos de los
Ministros Arturo Zaldivar Lelo de Larrea, José Ramén Cossio Diaz y Alfredo Gutiérrez Ortiz Mena. Disidentes: Jorge Mario
Pardo Rebolledo y Norma Lucia Pifia Hernandez, quienes votaron en contra al considerar que el recurso era improcedente.
Ponente: José Ramon Cossio Diaz. Secretaria: Ana Marcela Zatarain Barrett. Esta tesis se public el viernes 24 de noviembre
de 2017 a las 10:35 horas en el Semanario Judicial de la Federacion.
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desarrollo y atenta contra la igualdad. También incluye el acoso o el hostigamiento
sexual. En el mismo sentido lo define el articulo 5 de la Ley de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Guanajuato.

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

El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la
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.

La Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de
Guanajuato define como violencia contra las mujeres a la accién u omision por
cualquier medio que les cause a las mujeres dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte tanto en el ambito privado como en el
publico’.

Este ordenamiento clasifica como violencia por acoso a la agresion reflejada en
cualquier acto expresivo, verbal o fisico, motivada u orientada por discriminacion
con base en el género, que pretenda coaccionar a la persona acosada con molestias
0 requerimientos que la coloquen intencionalmente en una situacion de riesgo,
incluso en aquellos casos donde no exista subordinacion, pero el acosador cometa
un ejercicio abusivo del poder que ponga a la victima en estado de indefension?.

Este ordenamiento local identifica como un ambito donde se da la violencia
institucional y lo define como los actos u omisiones de las personas que tengan el
caracter de servidores publicos que discriminen o tengan como fin dilatar,
obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos de las mujeres,
asi como su acceso al disfrute de politicas publicas destinadas a prevenir, atender,
investigar, sancionar y erradicar los diferentes tipos de violencia®.

Expresado lo anterior, también es importante considerar en esta resolucion la
definicion y tipologia del acoso laboral (conocido también como mobbing), para lo
cual es conveniente traer a colacion lo establecido por la Primera Sala de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion en la tesis identificada como 1a. CCLII/2014
(10a.), con registro digital 2006870, correspondiente a la Décima Epoca, publicada
en la Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion. Libro 8, Julio de 2014, Tomo
I, pagina 1389 en la que defini6 al acoso laboral como una conducta que se
presenta dentro de una relacion laboral, con el objetivo de intimidar, opacar, aplanar,
amedrentar o consumir emocional o intelectualmente a la victima, con miras a
excluirla de la organizacién o a satisfacer la necesidad, que suele presentar el
hostigador, de agredir o controlar o destruir.

A su vez, la tesis en cita menciona que el acoso laboral se presenta sistémicamente,
a partir de una serie de actos o comportamientos hostiles hacia uno de los

6 Articulo 13. La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

7 Articulo 2 fraccion Xl de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Guanajuato.
8 Articulo 5 fraccion XI. Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Guanajuato.

% Articulo 6 fraccion IV. Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia para el Estado de Guanajuato.

10 Rubro: ACOSO LABORAL (MOBBING). SU NOCION Y TIPOLOGIA. Amparo directo 47/2013. 7 de febrero de 2014. Cinco
votos de los Ministros Arturo Zaldivar Lelo de Larrea, José Ramdén Cossio Diaz, Alfredo Gutiérrez Ortiz Mena, Olga Sanchez
Cordero de Garcia Villegas y Jorge Mario Pardo Rebolledo, quien reservé su derecho a formular voto concurrente. Ponente:
José Ramon Cossio Diaz. Secretaria: Mireya Meléndez Almaraz. Esta tesis se publicé el viernes 04 de julio de 2014 a las
08:05 horas en el Semanario Judicial de la Federacion.
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integrantes de la relacion laboral, de forma que un acto aislado no puede constituir
acoso ante la falta de continuidad en la agresion en contra de algin empleado o del
jefe mismo; aunque la dinamica en la conducta hostil puede variar, pues puede
llevarse a cabo mediante la exclusion total de cualquier labor asignada a la victima,
las agresiones verbales contra su persona, una excesiva carga en los trabajos que
ha de desempeiniar, y todo con el fin de mermar su autoestima, salud, integridad,
libertad o seguridad, lo cual agravia por la vulnerabilidad del sujeto pasivo.

Por altimo, en cuanto a su tipologia, la citada Sala de nuestro Maximo Tribunal ha
sefialado que ésta se presenta en tres niveles, dependiendo de quién adopte el
papel de sujeto activo:

a) Horizontal, cuando la agresividad o el hostigamiento laboral se realiza entre
compareros del ambiente de trabajo; es decir, activo y pasivo ocupan un nivel
similar en la jerarquia ocupacional;

b) Vertical descendente, el que se presenta cuando la agresividad o el
hostigamiento laboral se realiza por quienes ocupan puestos de jerarquia o
superioridad (activo) respecto de la victima (pasivo); v,

c) Vertical ascendente, éste ocurre con menor frecuencia y se refiere al
hostigamiento laboral que se realiza entre quienes ocupan puestos
subalternos (activo) respecto de la persona superior victimizada (pasivo).

Al respecto, en la tesis en materia Constitucional y Administrativa, identificada como
1.40.A.189 A (10a.), con registro digital nimero 2021822, correspondiente a la
Décima Epocall, se ha definido el acoso laboral en su vertiente vertical descendente
como una modalidad de trato discriminatorio que se presenta cuando el superior
jerarquico de la victima, en su calidad de persona trabajadora o servidora publica,
la sujeta a uno o varios patrones de conducta que implican el propésito de
intimidarla, amedrentarla o afectarla emocional o intelectualmente, de excluirla de
la organizacion, o simplemente de satisfacer la necesidad del hostigador de agredir,
controlar o destruir, mediante una serie de actos o0 comportamientos hostiles, como
la exclusion total de cualquier labor asignada a la victima, agresiones verbales en
su contra, la asignacion de trabajos degradantes, innecesarios o sin valor o utilidad,
la imposicion de cargas de trabajo excesivas, no dotarla de los elementos
indispensables para que despliegue la funcion que tiene asignada, el aislamiento de
sus companeros, el cambio de puesto sin previo aviso 0 el cambio de localidad
donde debe prestarse el servicio.

En ese orden de ideas, segun la citada tesis, en los procedimientos sustanciados
ante la Comision Nacional de los Derechos Humanos o las Comisiones Estatales
de Derechos Humanos con motivo de las quejas presentadas por este género de
conductas, la autoridad encargada de la sustanciacion y la resolucion debe atender
a los hechos denunciados y velar por el respeto a los derechos humanos, y en razén
de la naturaleza de éstos, debe tener en consideracién que basta que se acredite
en forma indiciaria la relacién laboral o de servicio publico y alguna de las conductas
mencionadas, para que recaiga sobre la parte denunciada la carga procesal de
demostrar tanto la necesidad y la racionalidad de la decisién, como los hechos y las
circunstancias que impidan o excluyan la calificacion de esas conductas como

11 De rubro ACOSO LABORAL (MOBBING) Y TRATO DISCRIMINATORIO. EN LOS PROCEDIMIENTOS SUSTANCIADOS
ANTE LAS COMISIONES DE DERECHOS HUMANOS BASTA QUE SE ACREDITE INDICIARIAMENTE LA CONDUCTA
CONFIGURATIVA DE ACOSO LABORAL PARA QUE CORRESPONDA AL DENUNCIADO LA CARGA PROCESAL DE
DEMOSTRAR LOS HECHOS Y LAS CIRCUNSTANCIAS QUE EXCLUYAN O IMPIDAN CONSIDERAR QUE ESA
CONDUCTA ES VIOLATORIA DE DERECHOS FUNDAMENTALES. (Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito. Fuente:
Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion. Libro 77, Agosto de 2020, Tomo VI, pagina 5958. Amparo en revision
376/2019. Marco Antonio Mendoza Arellano. 16 de enero de 2020. Unanimidad de votos. Ponente: Patricio Gonzalez-Loyola
Pérez. Secretario: Carlos Luis Guillén Nufiez. Esta tesis se publicé el viernes 07 de agosto de 2020 a las 10:15 horas en el
Semanario Judicial de la Federacion).
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violatorias de derechos fundamentales, en atencién a que es el denunciado quien
estaria en condiciones de conocerlos, y en su caso, de demostrarlos.

Ahora bien, el articulo 3 Bis inciso a) de la Ley Federal del Trabajo, define el término
hostigamiento como el ejercicio del poder en una relacioén de subordinacién real de
la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conductas
verbales, fisicas 0 ambas.

Ademas, la fraccion VI del articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo, establece que

es obligacion de los patrones: «Guardar a los trabajadores la debida consideracion,
absteniéndose de mal trato de palabra o de obra.»

Por su parte, en el «Acuerdo por el que se establece el Mecanismo de Prevencion,
Atencion y Seguimiento a Casos de Discriminacion y Violencia Laboral en sus
diversas formas, en especial el hostigamiento y el acoso sexual»'?, la Secretaria de
Desarrollo Social del Gobierno Federal consideré que la discriminacion y la violencia
laboral constituyen conductas negativas que deben ser sancionadas
de conformidad con lo estipulado en la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servidores Publicos. En el mismo instrumento, definid la
«violencia laboral» como:

«Toda accién u omisiébn que se manifiesta en abuso de poder dentro del ambito laboral,
ejercida por un superior jerarquico, compafiero de trabajo o subalterno y se traduce en
amenazas, intimidacién, maltrato, menosprecio, gritos, insultos, bromas sarcasticas,
discriminacién, desvalorizacién de la tarea realizada, imposiciones desproporcionadas de
trabajo 0 no encomendar ninguna tarea, hostigamiento y acoso sexual, inequidad salarial
injustificada, entre otros, lo que atenta contra la dignidad y la integridad fisica, psicolégica o
sexual de quien la padece”.

Para tal fin, es necesario reflexionar sobre algunos supuestos concretos en los que
la teoria, las normas juridicas y el sentido comun indican la existencia del acoso
laboral, para encontrar algunos rasgos comunes a ellos, y de esa manera percibir
los aspectos esenciales de las conductas (intencion, configuracion, resultado, entre
otros) y comportamientos que se consideran acoso laboral; lo anterior con el objeto
de analizar si en este expediente de queja que se resuelve estamos ante elementos
caracteristicos del acoso laboral.

En el derecho comparado, la Ley 1010 colombiana emitida el 23 veintitrés de enero
del afio 2006 dos mil seis, que fue la primera en su tipo expedida en Latinoamérica
para adoptar medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, establecié como objeto el
definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad
humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades econémicas en el
contexto de una relacion laboral privada o publica (articulo 1°).

Asimismo, en la legislaciobn colombiana mencionada, se define el acoso laboral
como “toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o
mediato, un comparfero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en
el trabajo o inducir la renuncia del mismo” (articulo 2°).

A modo ilustrativo, la ley colombiana, ademas de establecer las modalidades de
acoso laboral citadas supra lineas, en el articulo 7° enuncia algunas conductas
especificas de hostigamiento laboral, para las cuales es necesario que ademas, se
satisfagan dos requisitos logicos presentes en las definiciones doctrinales: la
reiteracion y la publicidad de las conductas.

12 publicado en el Diario Oficial de la Federacion del 4 cuatro de octubre de 2013 dos mil trece.
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En concreto, los supuestos de hecho de hostigamiento laboral previstos en la ley
colombiana son los siguientes:

«a. Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias;

b. Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de palabras
soeces o con alusion a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia politica
o el estatus social;

c. Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en
presencia de los compafieros de trabajo;

d. Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compafieros de
trabajo;

e. Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del acoso, cuya
temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos disciplinarios;

f. La descalificacion humillante y en presencia de los compafieros de trabajo de las
propuestas u opiniones de trabajo;

g. las burlas sobre la apariencia fisica o la forma de vestir, formuladas en publico;

h. La alusién publica a hechos pertenecientes a la intimidad de la persona;

i. La imposicion de deberes ostensiblemente extrafios a las obligaciones laborales, las
exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada
y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningin fundamento
objetivo referente a la necesidad técnica de la empresa;

j- La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o
legalmente establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia permanente
de laborar en dominicales y dias festivos sin ningiin fundamento objetivo en las necesidades
de la empresa, o en forma discriminatoria respecto a los demas trabajadores o empleados;
k. El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al
otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicién de deberes laborales;

I. La negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente indispensables para el
cumplimiento de la labor;

m. La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad,
licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o
convencionales para pedirlos;

n. El envio de andnimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido injurioso,
ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacién de aislamiento social».

Hacia la parte final de este articulo 7°, el legislador colombiano previo dos criterios
muy adecuados y Utiles para determinar si existe acoso laboral en otros casos no
previstos, siendo éstos «las circunstancias del caso» y «la gravedad de las
conductas».

También, consider6 la posibilidad de que «un solo acto hostil» constituya
hostigamiento laboral, cuando la conducta sea grave y tenga la capacidad de
ofender por si sola la dignidad humana, la vida e integridad fisica, la libertad sexual
y demas derechos fundamentales.

Asimismo, en la definicion de «violencia laboral» contenida en el «Acuerdo por el
que se establece el Mecanismo de Prevencion, Atencién y Seguimiento a Casos de
Discriminacién y Violencia Laboral en sus diversas formas, en especial el
hostigamiento y el acoso sexual», aplicable en la Secretaria de Desarrollo Social
del Gobierno Federal, podemos advertir como conductas constitutivas de
hostigamiento laboral, las siguientes: amenazas, intimidacién, maltrato,
menosprecio, gritos, insultos, bromas sarcésticas, discriminacion, desvalorizacion
de la tarea realizada, imposiciones desproporcionadas de trabajo o no encomendar
ninguna tarea, hostigamiento y acoso sexual, inequidad salarial injustificada, entre
otras, pues se considera que tales comportamientos atentan contra la dignidad y la
integridad fisica, psicoldgica o sexual de quien los padece.

Sefalado lo anterior, en nuestro orden juridico nacional, la Primera Sala de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, ha diferenciado las diversas vias para
hacer efectivos los derechos de las personas que sufran acoso laboral®?,

13 En la tesis correspondiente a la Décima Epoca, identificada como tesis 1a. CCL/2014 (10a.), con registro digital 2006869,
publicada ebn la Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion. Libro 8, Julio de 2014, Tomo |, pagina 138, derivada del
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dependiendo de la pretensién que se formule en cuanto a los dafios o afectaciones
derivadas de dicho acoso, a efecto de que se garantice el acceso a la justicia y el
recurso judicial efectivo garantizado en los articulos 17 de la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos; 25, numeral 1, de la Convencion Americana
sobre Derechos Humanos y 10 de la Ley General de Victimas, segun lo que la
persona afectada pretenda obtener.

El articulo 11 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia considera violencia laboral la negativa ilegal respetar su permanencia o
condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las
amenazas, la intimidacion, las humillaciones, las conductas referidas en la Ley
Federal del Trabajo, la explotacién y todo tipo de discriminacion por condicion de
género. Esto en el ambito institucional'. La ley de la materia en el estado de
Guanajuato lo considera en términos idénticos.

Esta Ley General impone la obligaciéon a los tres 6rdenes de gobierno, tienen la
obligacion de organizar el aparato gubernamental de manera tal que sean capaces
de asegurar, en el ejercicio de sus funciones, el derecho de las mujeres a una vida
libre de violencia'®.

El articulo 6 fraccion Il de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia para el Estado de Guanajuato. Considera a la violencia laboral como la
gue se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, con la victima,
independientemente de la relacion jerarquica. Puede consistir en un solo evento
dafiino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio.

Asi, la Corte ejemplificdé que si la persona que sufrié acoso laboral o mobbing,
pretende la rescision del contrato de trabajo por acoso laboral imputable al
empleador, lo tendrd que demandar en la via laboral; o bien, si por esta cuestion
sufre una agresion que pueda considerarse como delito, tendrd la via penal para
que el Estado indague sobre la responsabilidad, y en su caso, sancione a sus
agresores; 0 bien, la via administrativa puede ser ejercitada si se pretende por
ejemplo, que se sancione al servidor publico que incurrio en el acto ilicito; mientras
que la via civil podra emplearse para el caso de que se demande una indemnizacién
por los dafios sufridos por esa conducta.

Por lo anterior, cada uno de esos procesos jurisdiccionales dara lugar a una
distribucion de cargas probatorias distintas, segun la normativa sustantiva y
procesal aplicable al caso especifico, a la que la persona afectada deberéa sujetarse
una vez que opte por alguna de ellas.

Lo mismo sucede en los procedimientos en materia de derechos humanos, como el
gue en este momento se resuelve, pues como se sefiald en la consideracion
segunda, en esta via no jurisdiccional rige el principio de libre valoracién de la
prueba, en consonancia con el estandar internacional en materia de derechos
humanos, no existiendo una tasacién estricta, siendo que en este caso concreto,
adicionalmente a la denuncia que la quejosa interpuso ante el Ministerio Publico,
acudio a esta Procuraduria de los Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato
para que se salvaguardaran sus derechos humanos.

SEXTA. Estudio de fondo. La quejosa sefialé dentro del presente expediente que
se resuelve, tanto en su escrito de queja como en su comparecencia de ratificacion,

mismo amparo directo sefialado en la nota anterior, de rubro ACOSO LABORAL (MOBBING). LA PERSONA ACOSADA
CUENTA CON DIVERSAS VIAS PARA HACER EFECTIVOS SUS DERECHOS, SEGUN LA PRETENSION QUE FORMULE.
14 Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. Articulo 18. Violencia Institucional: Son los actos u
omisiones de las y los servidores publicos de cualquier orden de gobierno que discriminen o tengan como fin dilatar,
obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos de las mujeres asi como su acceso al disfrute de politicas
publicas destinadas a prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar los diferentes tipos de violencia.

15E| articulo 19 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
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haber sido tratada indignamente, asi como hostigada y acosada laboralmente por
el Director y la Administradora del Hospital multicitado, hechos que consideré
violatorios a sus derechos humanos, y que se plasman en el antecedente primero
de esta resolucion.

También dijo haber sido hostigada sexualmente por su superior jerarquico, el
Director de nombre Raul Rojas Hernandez, a quien le atribuyéo comentarios y
comportamientos que atentaron contra su dignidad como mujer.

A efecto de realizar un andlisis integral del asunto que ahora se resuelve, en inicio
se estudiaran las imputaciones consistentes en el hostigamiento sexual del Director
hacia la Quejosa, y posteriormente, las relativas al acoso y hostigamiento laboral
(mobbing) atribuidas tanto al Director como a la Administradora del Hospital de
Especialidades Pediatricas de Ledn, Guanajuato.

En primer lugar, es de relevancia sefialar que ambas partes reconocieron ante esta
Procuraduria, que utilizaban como medio de comunicacion entre ellas, la mensajeria
instantanea en la aplicacion llamada XXXXX, por lo que se tuvo por acreditada la
existencia y contenido de los mensajes que ofrecieron como prueba de su intencién.

Determinado lo anterior, la parte quejosa expreso que habia solicitado al Director
que se dirigiera hacia ella con respeto, pues se oponia a que el Director Raul Rojas
Hernandez se dirigiera a ella con expresiones como: “amor”, “mamacita”, entre
otras, y que solicité que fueran respetadas las normas NMX-R-025-SCFI-2015 y la
NOM-035-STPS-2018, sin que fuera atendida su solicitud ni se detuvo el
hostigamiento que dijo recibia por parte del Director.

Para acreditar su dicho, la Quejosa proporcioné diversas impresiones de mensajes
de la mensajeria instantanea de XXXXX, donde se advierten expresiones
inapropiadas y reiteradas hacia la Quejosa desde el afio 2018 dos mil dieciocho al
2020 dos mil veinte, realizadas por parte del doctor Raul Rojas Hernandez, citando
por ejemplo las siguientes:

e ..Listo amor...Oki mamacita... -tomo |, foja 51-.
e ...Por favor amor que cobren lo menos o que hagan manifiesto...-tomo |, foja 52-.

e ...Buenos dias berrinchuda. Sabes que te quiero y que tienes TODA mi confianza... -tomo
I, foja 53-.

e ...Gracias amor... -tomo I, foja 54-.

De igual manera, se advierte en las conversaciones aportadas, el uso reiterado de
una imagen de una pequefia cara enviando un beso con un corazén', a la cual se
le conoce como emojit’.

Al respecto, el doctor Raul Rojas Hernandez -Director-, negd que la quejosa le
hubiera solicitado conducirse con respeto hacia su persona. Manifesté conducirse
siempre de manera respetuosa con todo el personal® y reconocié utilizar en el
entorno laboral -mensajeria por XXXXX-, el término “amor” y el uso de emojis.

Asi, tenemos que con la impresion de las conversaciones via mensajeria XXXXX'y
el reconocimiento de ésta realizado por ambas partes, quedo acreditado que el
doctor Raul Rojas Hernandez, Director del Hospital de Especialidades Pediatricas
de Leon, utilizaba en el entorno laboral conceptos y emojis inadecuados -amor,

16 Tomo I, foja 54, 55, 56, 57.

17 La Real Academia de la Lengua Espafiola, define el anglicismo emoji como una pequefia imagen o icono digital que se usa
en las comunicaciones electrénicas para representar una emocion, un objeto, una idea, etc. Definicion visible en
https://dle.rae.es/emoji (consultada el 8 ocho de junio de 2021 dos mil veintiuno).

18 Informe del doctor Raul Rojas Hernandez. Tomo lil foja 858, tercer parrafo.
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berrinchuda, mamacita- a una trabajadora subordinada jerarquicamente y a demas
personal de dicha institucion hospitalaria

Por su parte, el Director acepto utilizar este tipo de lenguaje, pero sefiald que lo
hacia con respeto y para fortalecer el clima laboral; sin embargo, de la valoracion
de los testimonios obrantes en el expediente, se obtiene una conclusion contraria a
lo aseverado por el Director y autoridad responsable, ya que no se puede pretender
mejorar el clima laboral con expresiones sexistas que atentan contra la dignidad de
las mujeres. Asi, el hecho de que se encuentre normalizada la violencia de género
a través de las expresiones que hacia el Director a diversas personas que le eran
subordinadas, no puede considerarse bajo ninguna Optica, como un buen clima
laboral.

De igual manera, tras el analisis de los testimonios que obran en el sumario, se
confirmo el uso de palabras y expresiones inapropiadas por parte del Director en el
entorno laboral, lo que se desprende de lo manifestado por las siguientes personas
gue trabajaban en el Hospital, a saber:

e XXXXX:
...El Director del Hospital se dirige de manera, respetuosa, educada, profesional y cordial
hacia las trabajadoras de este Hospital, incluso por su nombre o diminutivo (en mi caso
XXXXX 0 XXXXX). No me he percatado que use algun tipo de calificativos que denoten
una falta de respeto o0 menoscabo a la dignidad humana del personal femenino de este
nosocomio; sin embargo, durante el ejercicio de nuestras funciones y en un ambiente
de cordialidad y confianza, llega a utilizar adjetivos que ayudan en la convivencia diaria,

por ejemplo, amor, hijita... (XXXXX, tomo I, foja 398).

e XXXXX: ..Durante el ejercicio de nuestras funciones y en los momentos en que
interactuamos para para la revisién de los temas, se ha dirigido hacia nosotras con la

palabra "Amor"... (oficio XXXXX, tomo I, foja 428).

o XXXXX: ..Si soy testigo de que el Director de la Unidad se dirige a una de mis

comparieras de las cinco que somos en el area llamandola XXXXX, sin embargo nunca
he visto que ella se moleste... Es verdad que el Director en ocasiones utiliza adjetivos
calificativos, haciéndolo en un ambiente de cordialidad y respeto, por ejemplo amor, hijita,

o el nombre en diminutivo... (oficio XXXXX, tomo II, foja 431).

e XXXXX: ...he escuchado y me consta en especifico dos adjetivos calificativos: "AMOR"
mediante el cual se refiere a varias compafieras, siempre con respeto y sin afectar su

dignidad humana y " XXXXX " mediante el cual se refiere a una de las compafieras...
(oficio XXXXX, tomo I, foja 465).

e XXXXX: ... me consta que el Director en ocasiones les Illama "Amor" a ciertas
compaiieras del equipo... (0ficio XXXXX, tomo I, foja 774).

o XXXXX: ...El Director del Hospital se dirige de manera educada y cordial hacia las
trabajadoras de esta unidad, incluso por su nombre o diminutivo en mi caso XXXXX,

XXXXX , hija, hijita y en 3 ocasiones en este afio me ha llamado "amor", pero jamas
faltAndome al respeto sino en un tono de amistad, de hecho, soy testigo de que a pocas
personas el director llama con este término y es personal de mucha confianza para

él... (oficio XXXXX, tomo I, foja 779).

o XXXXX: ...si bien es cierto el doctor se refiere a las mujeres como ‘amor’ esto no lo
hace a manera de acosarnos, sino que es su forma de dirigirse a las mujeres... —
comparecencia, tomo lll, foja 970 reverso-

e XXXXX: ...si he escuchado que se refiere a las mujeres como ‘amor’ pero esto lo dice

como de carifio, sin el afan de acosarlas, o atentar contra su dignidad como
mujeres...(comparecencia, tomo lll, foja 972 reverso).
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e XXXXX: ..alaahoraquejosa se dirigia como XXXXX, ellos tenian una relacion mas
cercana, pero nunca vi que a ella se sintiera incbmoda o que lo manifestara...
(comparecencia, tomo lll, foja 974 reverso).

o XXXXX: ...él se refiere a varias compaiieras incluso a la de la voz como ‘amor’ esto
no lo veo como una expresioén que me denigre como mujer, ni me siento acosada por ello...
(comparecencia, tomo lll, foja 976 reverso).

o XXXXX: ...En referencia a la forma de conducirse y/o expresarse el Director hacia las
mujeres, digo que si se refiere a varias de nosotras como ‘amor’ pero esto lo hace de
carifio, no es una expresion con la que en lo personal me sienta ofendida o acosada... -
comparecencia, tomo lll, foja 979).

e XXXXX: ...si he escuchado que el director se dirige hacia las mujeres como ‘mi amor’...
(comparecencia, tomo lll, foja 993 reverso).

e XXXXX: ...digo que el director es una persona muy afectuosa, se refiere a mi como
‘amor’, ‘hermosa’, y por nuestro nombre, al igual que a otras compafieras, pero de
ninguna manera lo interpreto o siento que tenga una connotacion de caracter sexual o que
me incomode; también es cierto que toca el hombro cuando nos habla... tampoco vi que

XXXXX se incomodara porque se referia hacia ella como ‘amor..
(comparecencia, tomo lll, foja 1004 reverso).

o XXXXX —labor6 en el Hospital multicitado de XXXXX a XXXXX-: ... estabamos
en su oficina, desconozco von quién habld, pero se referia a la persona como “amor”, al
colgar me pregunto, ¢ si escuchaste cémo le dije verdad?, asi les digo a algunas para ver

quien cae... (comparecencia tomo lll, foja 1134 reverso).

o XXXXX: ..Hablando especificamente del trato hacia las mujeres, el Dr. Rojas suele
dirigirse a nosotras como “mami”, “amor” o “princesa”; sin embargo, no considero
gue lo haga con intenciones de acoso sexual, Sino mas bien como una caracteristica de su
trato. Del mismo modo tiene una manera efusiva de saludar, que pudiera prestarse a otras
interpretaciones dependiendo de cada criterio.

En una ocasion, yo le expresé al Dr. Rojas mi incomodidad al respecto y me pidié una
disculpa, mencionando que su intencién no era incomodarme y que lo hacia desde un
carifio sincero, incluso que agradecia el hecho de habérselo dicho porque nunca hubiera
imaginado que eso me molestaria. Después de ahi, su manera de dirigirse hacia mi fue

cordial y con respeto... (testimonio rendido mediante escrito, tomo Ill, fojas
1229 reverso y 1230).

Robustece este sefialamiento, el testimonio de XXXXX quien manifesto: ... si bien en
los grupos de chats que compartimos, hace chistes de humor negro, o en doble sentido, nunca
vi que XXXXX se ofendiera... (Ccomparecencia, tomo Il foja 1001).

Igualmente, obran testimonios que corroboran expresiones inapropiadas del
Director referentes a la quejosa y que fueron hechas de forma publica, como las que
se desprenden de los siguientes testimonios:

o XXXXX: ... estaba en mi area, el doctor Rojas llegd, del otro lado del cristal que es

transparente estaban XXXXX y otra compafiera de espalda a nosotros, el director
comentd, con ganas de darles unas nalgadas a las dos, pero una si se deja, pero que
mi jefa si se lo chingaba, me sorprendi cuando refirié esto, le dije cuidado doctor, y no se

hizo ningun otro comentario... (Comparecencia, tomo lll, foja 1027).

e XXXXX guien como ya se menciond labor6 en el Hospital hasta diciembre
de 2020 dos mil veinte-: ...marzo o abril de 2020, el de la voz estaba en el pasillo con
el director venia XXXXX, y cuando paso el doctor Rojas dijo ‘lastima del culito tan
sabroso...entre mayo y agosto de 2020, en donde hay un isla en donde tienen los
expedientes, venia de mi lado derecho el doctor Rojas, y de lado izquierdo XXXXX, para
este momento el de la voz y XXXXX nos frecuentabamos; cuando pas6 XXXXX el doctor

Rojas latomd6 de los hombros y de manera brusca le dio la vuelta sefialando con su
dedo indice la espalda de ella y refiriendo ‘Propiedad del doctor Rojas’...

(comparecencia tomo lll, foja 1134 reverso).
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Ademas, son de considerar los testimonios de los que se desprende el contacto
fisico que llego a tener el Director para con algunas personas, a saber:

e XXXXX: ...indico que el director no es una persona que busque un contacto fisico como
acoso, sino que en ocasiones llega y pone su brazo en el hombro, pero de ninguna

manera puede sefialarse que es ofensivo o invasivo... (Comparecencia, tomo lll, foja
979).

o XXXXX: ...si he escuchado que el Director se dirige hacia las mujeres como ‘mi amor’ y
aalgunas cuando se acercalas tocadel hombro, pero nuncade la cintura u otra parte

del cuerpo... (comparecencia, tomo lll, foja 993 reverso).

o XXXXX: ...El doctor Rojas propiciaba el contacto fisico con las mujeres, a XXXXX
en dos ocasiones llegd por atrds para espantarla pero ademas le tocaba las costillas
hasta que en la segunda vez, ella molesta aventé la pluma al escritorio y le dijo que le

molestaba que le hiciera eso, que no le agradaba que la tocara; ambas veces XXXXX
estaba sentada trabajando en su computadora... (comparecencia, tomo lll, foja
1027).

o XXXXX: ...he visto que a varias compafieras llega y las abraza por atras, provoca el
contacto fisico con ellas, incluso a veces se les repega por atrds de su cuerpo...

(comparecencia tomo lll, foja 1134 reverso).

(Enfasis afiadido).

Es importante resaltar que la Quejosa como se ha sefialado anteriormente,
interpuso una denuncia por hostigamiento sexual en la Unidad de Atencion Integral
a las Mujeres de la Fiscalia General de Justicia, Region A, en contra del mismo
funcionario publico sefialado como responsable en este expediente doctor Raul
Rojas Hernandez, motivo por el cual se inici6 la carpeta de investigacion XXXXX de
la cual obran las copias autenticadas remitidas por la Agente del Ministerio Publico
de la Unidad de Atencion Integral a las Mujeres, Fiscalia General de Justicia Regién
“A”, mediante oficios XXXXX y XXXXX (tomo lll, fojas 1034 a 1133 y 1167 a 1221,
respectivamente), sin que conste la conclusion de dicha etapa de investigacion.

Sefalado lo anterior, con todos los elementos probatorios previamente analizados,
ha quedado acreditada una conducta de violencia en contra de la quejosa a través
del uso de lenguaje sexual inapropiado, y de acciones de caracter fisico, lo que se
traduce en hostigamiento sexual de conformidad con los parametros establecidos
en la quinta consideracién de la presente resolucion.

No obstante que algunas personas que laboran en el hospital sefalaron en sus
declaraciones que no les molestaba ni les incomodaba que el Director se dirigiera a
ellas de esa forma; es importante resaltar que para esta Procuraduria es evidente
gue de dichas declaraciones se desprende que el comportamiento inadecuado del
Director sefialado como responsable se encuentra normalizado; lo que resulta
contrario a la normativa de proteccion a la mujer sefialada en la consideracién
tercera de esta resolucion.

Esto es asi, pues como se menciono en la consideracion quinta, tanto el acoso como
el hostigamiento sexual y laboral ejercido contra las mujeres, es una forma de
violencia, y por tanto, un acto de discriminacion en razon de género que transgrede,
a su vez, el derecho al trabajo, a la no discriminacion y al trato digno, contraviniendo
la Convencion Interamericana Para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
Contra la Mujer (“Convencion de Belém Do Para”) en su articulo 6 y actualizando
los diversos 6 fraccion V y 13 de de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia, pues al degradar la sexualidad de la Quejosa a un trato
diario con términos como mamacita 0 mi amor (entre otros), representa un
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hostigamiento sexual del superior jerarquico (Director) a la victima (Quejosa), al
encontrarse dentro de un ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el ambito laboral, donde se dieron conductas
verbales y fisicas relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva, las cuales
fueron no deseadas por la Quejosa, lesionando su dignidad como mujer.

Robustece lo anterior, la ya citada Recomendacion 92/131/CEE de la Comision de
las Comunidades Europeas en la que se expresa que la principal caracteristica del
acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto del mismo y
corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta aceptable
y el que le resulta ofensivo, tal y como acontecié en la especie, pues si bien a
algunas trabajadoras del multicitado Hospital les resultaba aceptable el trato del
Director y la forma de dirigirse hacia ellas, lo cierto es que a la Quejosa le ofendia;
de modo tal que para ella era un comportamiento indeseado del superior jerarquico
hacia su persona, mientras que para otro sector de las trabajadoras era aceptado.

Por ello, el comportamiento realizado por medios electronicos (XXXXX) de indole
sexual del Director (equiparable a una comunicacion verbal) y no deseado por la
Quejosa, se tradujo en hostigamiento sexual, y por consecuencia en la violacion a
los derechos humanos laborales de la Quejosa, asi como sus derechos a una vida
libre de violencia de la mujer en el ambito laboral, a la no discriminacion y al trato
digno, sin que fuera respetada la norma mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en
Igualdad Laboral y No Discriminacion, la cual establece los requisitos
recomendados para que los centros de trabajo publicos, privados y sociales, de
cualquier actividad y tamafo, integren, implementen y ejecuten dentro de sus
procesos de gestidn y de recursos humanos, practicas para la igualdad laboral y no
discriminacion que favorezcan el desarrollo integral de las y los trabajadores.

A mayor abundamiento, en la norma oficial de referencia se recomienda utilizar
lenguaje incluyente, no sexista y accesible, ademas de contar con una politica de
igualdad laboral y no discriminacion en el centro de trabajo o equivalente, asi como
contar con un grupo, comision o comité encargado de la vigilancia del desarrollo e
implementacion de estas practicas, entre otras tantas; pues dicha norma oficial
mexicana tiene como principales ejes el incorporar la perspectiva de género y no
discriminacion; prevenir y atender la violencia laboral; y realizar acciones de
corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal de sus trabajadoras y
trabajadores.

Lo anterior tiene trascendental relevancia para el estudio de las imputaciones de la
Quejosa relativas al hostigamiento y acoso laboral (mobbing), atribuidas tanto al
Director como a la Administradora del Hospital de Especialidades Pediatricas de
Ledn, Guanajuato, respectivamente.

Esas conductas reprochadas por la inconforme, resultaron constitutivas de un trato
indigno y diferenciado que es considerado acoso y/o hostigamiento laboral, en los
términos precisados en la consideracion quinta de esta resolucion; vulneraciones a
los derechos humanos de la Quejosa que también resultaron fundadas, como se
demuestra a continuacion:

De conformidad con el informe rendido por el Director sefialado como responsable?®,
asi como con el rendido por el Subdirector?, se tuvo por acreditado que la quejosa
XXXXX, ingres6 a laborar al Hospital de Especialidades Pediatrico de Leon, el
XXXXX como XXXXX, y posteriormente, el XXXXX, como XXXXX, siendo su jefe
inmediato el doctor José Felipe Carranco Escalona, Subdirector Médico.

19 Oficio HEPL/1876/20, tomo | foja 71 a 99.
20 Oficio HEPL/1941/20, tomo |, foja 110 a 116.
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Asimismo, se tuvo por acreditado que el 11 once de diciembre de 2020 dos mil
veinte, esto es, un mes y dos dias posteriores a la presentacion de la queja que
ahora se resuelve, fue rescindida la relacion laboral con la quejosa, segun se
aprecia en el oficio XXXXX, suscrito por Moisés Andrade Quezada, Coordinador
General de Salud Publica, en ausencia del Secretario de Salud del Estado de
Guanajuato y Director General del ISAPEG (tomo |, fojas 420 a 425), adjuntado
como prueba en esta causa por el Director del Hospital multicitado mediante oficio
XXXXX, del dia 15 quince del mismo mes y afio.

De acuerdo a lo expuesto en los informes de las autoridades, XXXXX tenia un
puesto de confianza, pues estaba contratada bajo el régimen de honorarios por
tiempo determinado, por lo que le eran inaplicables las Condiciones Generales de
Trabajo de la Secretaria de Salud; sin embargo, las autoridades sefialadas como
responsables expresamente reconocieron y otorgaron facilidades para que la
funcionaria publica ahora quejosa, tuviera algunas prerrogativas que otorgaban las
referidas condiciones de trabajo, tales como justificaciones en el registro de
asistencia del hospital, dias econdmicos y otras clases de permisos.

Bajo este contexto, obran en el expediente de queja diversas documentales con las
cuales se robustece lo establecido en el parrafo inmediato anterior, pues el Doctor
Raul Rojas Hernandez, adjunté a su informe documentales?! diversas para justificar
lo siguiente:

¢ Incidencias en registros de asistencia.

Del 16 dieciséis de mayo de 2018 dos mil dieciocho al 19 diecinueve de noviembre

de 2020 dos mil veinte sefialé que “[...] se le autorizaron justificar 20 (veinte) incidencias de
sus registros de asistencia tanto al inicio como al final de su horario laboral con la finalidad de que

no tuviera descuentos [...]” (tomo |, foja 73).

Resulta pertinente resaltar que en dichas “autorizaciones” (justificaciéon de
incidencias??), consta que la Gltima se otorgé en fecha 11 once de abril de 2019 dos
mil diecinueve.

Ahora bien, del contenido de los citados formatos de justificacion de incidencia, se
desprenden 4 cuatro campos relevantes relativos a las personas que participan en
la “justificacion”, siendo estos:

1) Solicitante. Dato de la persona que requiere la autorizacién de la
justificacion del incidente.

2) Vo.Bo. firma del jefe inmediato.

3) Procede. Firma del personal de Recursos Humanos.

4) Autoriz6. Firma del Director.

Al respecto, el Director reconocié que era quien autorizaba dichos formatos, pero
no indicé6 fundamento juridico alguno de su actuar, por lo que puede inferirse
validamente que tales justificaciones se otorgaban de manera discrecional por el
Director tanto al personal de base como a las personas contratadas por honorarios;
esto es, al personal que efectivamente debia gozar de esa prerrogativa asi como a
guiénes no la tuvieran, derivado de su régimen contractual.

o Dias econémicos.

Misma circunstancia ocurrid en cuanto a la autorizacion de dias econémicos, pues
con independencia que tuviera o no tal prerrogativa la persona trabajadora, el
Director menciona los siguientes motivos por los que consideraba si otorgaba o no

21 Informe del doctor Rall Rojas Hernandez, Director del Hospital de Especialidades Pediatrico de Ledn. Tomo | foja 71 a
99.
22 Tomo I, foja 80 a 101.
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dias econdmicos a las personas que laboraban en el hospital independientemente
de su régimen contractual, pues sefial6 que lo realizaba para ...] impactar en conductas
positivas de los trabajadores [...] favoreciendo el mejor desempefio de sus labores [...] evitando la
desigualdad laboral entre los mismos como una politica permanente de esta Direccion [...]", 10S
cuales resultan elementos subjetivos para decidir si beneficiaba o no a determinada
persona trabajadora del hospital.

e Registro de asistencia.

En relacion a este punto, la autoridad confirmé que la Quejosa registraba su
asistencia en el reloj checador y no en la bitacora donde registraban su asistencia
los Jefes y Jefas de servicio. Asimismo, el Director mencion6 el cambio frecuente
de horario de labores de la Quejosa, sin que obre en su expediente personal soporte
documental alguno para tales modificaciones.

e Horas extraordinarias de trabajo.

El Director indic6 que cuando una persona trabajaba tiempo extraordinario, se le
permitia entrar a laborar después de su horario, lo cual acreditdé con las
documentales de incidentes de asistencia del afio 2015 dos mil quince y del 2016
dos mil dieciséis?3, con lo que reconocié el hecho de que cuando alguien labord
horas extraordinarias de trabajo, se otorgaba una compensacién discrecional de
permisos para ingresar tarde a su trabajo, sin fundamento legal alguno.

Una vez sefialados los puntos anteriores, debe igualmente resaltarse que la
licenciada Maria Esther Barron Durén, quien tenia el caracter de Administradora del
multicitado hospital, aceptd conocer las condiciones laborales de las que se
inconformd la Quejosa, ya que el departamento de Recursos Humanos era un area
dependiente de la Administracion a su cargo.

Precis6 que al personal de confianza -jefes y jefas de servicio-, no le eran aplicables
las disposiciones normativas que establecia el otorgamiento de prerrogativas, pero
reconocié la autorizacion discrecional de las incidencias en los registros de
asistencia de la quejosa.

También, confirmo las modificaciones al horario de la jornada laboral de la Quejosa,
sin existir soporte documental de su autorizacién en el expediente personal de
XXXXX.

En cuanto a los aspectos laborales que se han citado lineas arriba, el doctor José
Felipe Carranco Escalona, Subdirector del hospital, coincidioé con la Administradora
en cuanto al reconocimiento de que las Condiciones Generales de Trabajo de la
Secretaria de Salud no le eran aplicables al personal de confianza, como son las
jefes y jefas de servicio, siendo dicho ordenamiento juridico el regulador de las
prerrogativas (incidencias de asistencia, entradas y salidas, dias econémicos, entre
otros). Sin embargo, reconocié haber autorizado excepciones a la Quejosa, a
peticion verbal de la misma, por lo que dijo no contar con soporte documental de
dichas solicitudes.

Con relacién a las horas extraordinarias de trabajo sin remuneracién que denuncié
la Quejosa, sefald desconocer tal hecho, precisando que en su caso, el trabajo
extraordinario no se hizo a solicitud suya.

Por ultimo, la licenciada Susana Aguado Bautista, encargada del area de Recursos
Humanos del Hospital, menciono también que al personal de confianza no le eran
aplicables las prerrogativas del personal de base, puntualizando que como requisito
para cambiar la asignacion del registro del reloj checador a la bitacora, se requeria

2 Anexo 30 y 31. Tomo | foja 217 a 225.
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la determinacion de “la autoridad del Hospital”; siendo que la Quejosa recibio tal
autorizacion hasta el dia 15 quince de abril de 2019 dos mil diecinueve, mediante
oficio sin numero suscrito por el doctor José Felipe Carranco Escalona, Subdirector
médico del hospital multicitado -con visto bueno de algun superior con firma
ilegible?4-.

Dicho lo anterior, aunque el Director expresé que le fueron autorizados en su
momento varios incidentes a la Quejosa para “evitar la desigualdad laboral como
politica permanente de la direcciéon”?®; tal circunstancia no era suficiente para omitir
fundamentar su determinacion, o para que haya omitido implementar acciones que
garantizaran y brindaran certeza juridica a todo el personal de confianza y prevenir
la discrecionalidad y subjetividad de tales autorizaciones.

Asimismo, con el reconocimiento de las modificaciones al horario laboral de la
Quejosa, sin que haya existido una autorizacion o documento formal en el
expediente personal que asi lo justificara, se probo también el actuar discrecional
de las autoridades sefialadas como responsables -Director y Administradora-, tal y
como se acredit6 con la dilacion de casi un afio para autorizar el cambio de método
de registro de asistencia de reloj checador a la bitdcora lo cual resulté injustificado,
pues en virtud de esa dilacién, la Quejosa se encontr6 en desigualdad de
condiciones laborales.

Lo sefialado en parrafos anteriores, resultdé contrario al deber de toda autoridad de
actuar en el ambito de las atribuciones concedidas en la norma y no
discrecionalmente?®, pues las autoridades sefialadas como responsables debieron
respetar y proteger los derechos humanos laborales de la quejosa, garantizando en
sus normas condiciones justas, equitativas y satisfactorias -descanso, disfrute de
tiempo libre y limitaciones razonables de horas de trabajo?’-.

De acuerdo con lo antes mencionado, quedd acreditado que las autoridades
seflaladas como responsables por la parte quejosa —Director y Administradora-
inobservaron lo previsto en el articulo 2° de la Constitucion Politica para el Estado
de Guanajuato y 7° fraccion | y VII de la Ley de Responsabilidades Administrativas
de los Servidores Publicos del Estado de Guanajuato y sus Municipios.

En lo que respecta a la delimitacién del ambito laboral y personal, el doctor Raul
Rojas Hernandez -Director-, reconocié expresamente que tenia una relacién de
amistad con XXXXX, por lo que estaba incluida en un grupo de XXXXX integrado
por hombres y mujeres, en el cual se enviaban mensajes y memes de bromas o
chistes, precisando que ella dejé de pertenecer al grupo el XXXXX 28,

La buena relacion entre las partes era de conocimiento publico como se advierte del
testimonio del doctor Hilario Barajas Medina, Jefe de Servicio de Hospitalizacion, a
saber: ...el directo... a la ahora quejosa se dirigia como XXXXX, ellos tenian una relacion
mas cercana, pero nunca Vi que ella se sintiera incOmoda o que lo manifestara, pero aclaro que
siempre fue de respeto... (tomo lll, foja 974, reverso).

Ademas, el doctor Hilario Barajas Medina, manifestd: ... XXXXX tiene muchas
consideraciones, pues tiene una jornada de trabajo privilegiada, a fin de que tenga oportunidad
de atender las cuestiones familiares, le daban pases de salida, ella podia salir por sus hijos, incluso
los llevé en algunas ocasiones al hospital, y no recuerdo que le hayan llamado la atencion; los pases
de salida y dias econ6micos soélo los tienen los trabajadores con base, y ella no tiene esta

condicion laboral... (foja 975,).

24 Oficio sin namero. Tomo I foja 588.

% Informe del doctor Rall Rojas Hernandez. Tomo | foja 73, numeral 4.

% Constitucion Politica para el Estado de Guanajuato. Articulo 2.

27 Protocolo Adicional a la Convencién Americana sobre Derechos Humanos. Articulo 7 inciso d.
28 Oficio XXXXX, tomo 11, foja 860 a 861.
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Por otra parte, obran testimonios en el expediente de los que se desprende un
cambio repentino en la relacion entre el Director y la Quejosa a partir del momento
en que ella inicié una relacion sentimental con un compafiero del mismo hospital
(XXXXX), como se aprecia de lo siguiente:

o XXXXX: ..larelacién entre ellos tres (XXXXX_la Lic. Esther y el Dr. Rojas) se vio
muy afectada debido alarelacién sentimental que la C. XXXXX tiene de manera abierta
con el XXXXXX del Hospital Pedidtrico, el XXXXX... (Oficio XXXXX, tomo I, foja
426).

o XXXXX: ... ellos se llevaban muy bien, con respeto, XXXXX colaboraba de buena
manera con director, en ocasiones hasta bromedbamos todos,_pero a raiz de gue
comenzd una relacién sentimental con el XXXXX, quien trabajaba en el hospital,
cambié mucho... (tomo lll, foja 1004 reverso).

o XXXXX —laboré en el hospital en comento del XXXXX a XXXXX -: ...Preciso
gue el de la voz tengo una relacion sentimental con XXXXX, y puedo sefalar
gue desde que se puso la gueja en este Organismo el dia 9 de noviembre de
2020, el doctor Rojas comenzé una persecuciéon con XXXXX... (foja 1135,
idem).

Toma relevancia lo antes sefialado, pues se encuentra directamente relacionado
con las alegaciones de la quejosa relativas al supuesto trato inapropiado con el que
se dirigia el Director hacia ella.

Ello es asi, pues si bien el doctor Raul Rojas Hernandez negé haberle gritado alguna
vez a la quejosa, también lo es que el citado Director reconocié haber citado a la
agraviada a una reunion a las 13:00 trece horas el 18 dieciocho de septiembre de
2020 dos mil veinte, sefialando que fue la quejosa quien alzé la voz y no él, contrario
a lo sefialado por XXXXX.

Lo anterior, se encuentra robustecido con los testimonios de XXXXX -, XXXXX -,
XXXXX -, XXXXX - y XXXXX -, quienes coincidieron en sefalar que el Director
solamente le solicitd a la quejosa que se tranquilizara pero nunca le grit6.

Sin embargo, obran otros testimonios con los cuales se confirma lo dicho por la
guejosa, respecto al trato inapropiado del Director para con ella, como son las
declaraciones de:

o XXXXX: ..recuerdo que efectivamente la reunion subid de tono y ambas partes
levantaron la voz; tanto el director, pero también la trabajadora XXXXX; llegando a un

punto incémodo para los asistentes por el altercado entre los mencionados.... (ftomo |
foja 114).

o XXXXX: ... septiembre u octubre de 2020, uno de los temas que se tocaron fue el de
‘referencia y contra referencia’, por lo que al ser un hospital es de concentracion o de
referencia, este proceso le toca a trabajo social recibir las referencias (informacion del
paciente), verificar el estado, y hacer la contrareferencia (dar respuesta al hospital referente
y sefialar si es viable aceptar al paciente o no, y sugerir algin tratamiento); de tal manera
gue el concentrado de esta informacion le realiza al area de trabajo social en una
plataforma que desde luego es alimentado por la informacién que brindan los médicos; de
tal manera que en esta ocasion en la reunion se hizo ver que las contrareferencias estaban
por debajo del indice, pues teniamos que tener alrededor de un 80%, asi el director le
preguntd a XXXXX o XXXXX como la conocemos en el hospital, qué estrategias se
implementarian para incrementar el indice de las contrareferencias, ella de manera
inexplicable se alterd y en voz alta comenzé a decir que siempre era culpa de ella, que todo
era su responsabilidad, que tenia mucho trabajo, lo cual nos causé6 sorpresa, el director
también con un tono de voz alto le respondid, no te alcanza el tiempo para ver las
referencias y contrareferencias, pero si tienes tiempo para salirte a
desayunar...(comparecencia de fecha 4 de enero de 2021, tomo lll, foja 970

reverso-
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e XXXXX: ...En el ambito laboral nos exige por igual a todos, nos pregunta cémo vamos
con los proyectos o nuestro trabajo, pero es lo normal al ser el Director, asi que las
observaciones y llamadas de atencién no eran exclusivas hacia XXXXX...

(comparecencia de fecha 4 de enero de 2021, tomo lll, foja 974 reverso).
(Enfasis afiadido).

Ahora bien, respecto a las llamadas telefonicas que realizaba el Director fuera de la
jornada laboral a la Quejosa, fueron reconocidas tanto por el personal directivo
como por los jefes y jefas de servicio, quienes manifestaron que eran realizadas a
consecuencia de alguna necesidad concerniente a los servicios que se prestaban
en el hospital.

Al respecto, resulta l6gico y acorde a la estructura jerarquica de la organizacién que,
el doctor José Felipe Carranco Escalona, jefe inmediato de la Quejosa (Subdirector
Médico), entablara comunicacién con ella para tratar temas referentes a sus
funciones y el servicio que debia brindar el area de trabajo social.

Sin embargo, de los hechos materia de la presente queja se desprende que el
Director sefialado como responsable, reconocié haberle realizado llamadas fuera
de la jornada laboral, pero sin brindar elementos de conviccion con los que
acreditara que tales llamadas eran por motivo de urgencias relacionas con los
servicios y no por cuestiones personales, como sucedio con la llamada acontecida
el 21 veintiuno de agosto de 2020 dos mil veinte, cuando el Director se comunicé
con XXXXXX para conocer su estado de salud y orientarla para justificar su
ausencia®.

En cuanto a este punto, el sefialamiento de las llamadas constantes y fuera de la
jornada laboral por parte del Director a la Quejosa, se robustece con los siguientes
testimonios:

e XXXXX: ... en el mes de septiembre u octubre de 2020, sin poder precisar la fecha... nos
fuimos a almorzar XXXXX, el XXXXX que es pareja de XXXXX y la de la voz; cuando
salimos del hospital nos percatamos que desde la segunda planta nos estaban
grabando la administradora y el doctor Rojas, de inmediato el doctor Rojas le [lam6
a XXXXX |le decia que no se podiair, pues debia entregar lo que le habia pedido, XXXXX
le comentd que tenia derecho a sus 30 minutos para almorzar...pero el doctor le seguia
marcando a XXXXX, incluso le pregunto por qué iba el XXXXX...el doctor Rojas llamaba
constantemente a la oficina para preguntar por XXXXX, y a veces XXXXX le comentaba
gue saldria a desayunar, pero aun asi el doctor marcaba para ver en donde estaba

ella...(tomo I, foja 1026 reverso).

o XXXXX: ...El 18 de septiembre de 2020, al ser la 1 de la tarde, XXXXX y el de la voz le
marco el doctor Rojas, le comentd que habia una junta, XXXXX le indicé que enviaria
a unarepresentante porque no habia comido, el doctor Rojas le respondié que tenia
gue entrar ella, asi que XXXXX, y el de la voz esperamos a XXXXX a que saliera de la
junta; una vez que salié, nos dirigimos a un comercio de quesadillas... cuando ibamos por
el estacionamiento XXXXX dijo que nos estaban vigilando, volteé y vi al doctor Rojas y a la
administradora que estaban en la oficina de administracion, no sé si nos estaban tomando
foto o video con su celular, no hicimos caso y continuamos; en cuanto llegamos al lugar
donde ibamos almorzar, XXXXX recibié una llamada, dijo que era el doctor Rojas, ella

se pard y se salié... (comparecencia tomo lll, foja 1134 reverso... 1135).

o XXXXX, declarando ante el Ministerio Publico- (fojas 1137 a 1138): ...fui
testigo de las llamadas constantes que el doctor Raul Rojas Hernandez, le realizaba
a XXXXX, las hacia a todas horas, podrian ser en la mafiana, tarde o noche, sé que
eran llamadas que le hacia el doctor Rall Rojas Hernandez, porque cuando contestaba el
teléfono se referia a su interlocutor como ‘Jefe’, y en ocasiones me mostraba su celular y
veia que decia llamada entrante ‘Doctor Rojas’...recuerdo que una vez que le llegd un
mensaje del doctor Rojas, a su celular, refiriéndose a ella como ‘Amor’, lo cual me

2 Oficio HEPL/1941/2020, tomo | foja 114.
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molesté6 mucho, le pedi que hablara con él porque no era correcto que la llamara
asi... (tomo lll, foja 1137 reverso).

(Enfasis afiadido).

De igual manera, el dicho de la Quejosa respecto a que el Director buscaba
contactarla incluso con otros compafieros distintos a su jefe inmediato (Subdirector),

se robustece con el testimonio del XXXXX-, quien manifestd: ...En alguna ocasion mi
Director me pidi6 localizara a la persona de Trabajo Social para la atenciéon de un usuario y al
salir de mi oficina me encontré a la compafiera XXXXX y le comenté que el Jefe buscaba a
alguien de Trabajo Social, le pasé mi celular, atendié la llamada me agradecié y me regresé mi

teléfono.... (tomo I, foja 1233 reverso y 1234, énfasis afiadido).

Ahora bien, en relacion con el supuesto incidente en el que la Quejosa encontro a
un compafiero médico en una situacion “indecorosa” con una enfermera, el cual
report6 tanto al Director como al Subdirector, y que provocd una reunién con el
personal involucrado en la que la quejosa XXXXXX dijo haber sido cuestionada
injustificadamente cuando se le confrontdé con las personas involucradas; esta
Procuraduria considera Unicamente que es de cuestionar la razén por la que no se
comunicé el hecho ante la autoridad competente para investigar, y en su caso,
sancionar el hecho denunciado —Organo Interno de Control- pues no obran
constancias en el sumario que asi lo indiquen.

Finalmente, en lo que respecta a la Administradora Maria Esther Barron Duran, no
se advierten elementos de conviccion suficientes que acrediten los sefialamientos
de la gquejosa relacionados con que dicha servidora publica le fomenté miedo a
través de las indicaciones enviadas por terceras personas.

Sin embargo, resulté acreditado el acoso laboral que se le imputo al Directory a la
Administradora ya que ambos funcionarios publicos incumplieron el deber de
respetar, proteger y garantizar los derechos humanos3° de XXXXX, especificamente
en cuanto a su derecho a recibir un trato digno, lo que se tradujo en una vulneracion
a sus derechos humanos laborales, derivado de que:

¢ Reconocieron haber autorizado y otorgado prerrogativas a favor de la
guejosa de manera discrecional, sin fundamentar su actuar.

% Reconocieron cambios de horarios a la quejosa sin la autorizacion en el
expediente del area de Recursos Humanos.

% Quedd acreditada la desigualdad de condiciones laborales sin justificacion
alguna, como lo fue la dilacion de casi un afio para que su registro de
entradas y salidas fuera acorde a su designacion como Jefa de Servicio de
Trabajo Social.

Respecto al Director, quedo acreditada igualmente la vulneracién de los derechos
humanos de la Quejosa tanto por acoso laboral -mobbing- como por hostigamiento
sexual, contraviniendo su derecho como mujer a una vida libre de todo tipo de
violencia, derivado de las siguientes conductas:

+» Uso de lenguaje inapropiado.

+»+ Contacto fisico inapropiado.

¢ Revisiéon injustificada del acta de entrega de recepcidén y respaldo de
informacion de la quejosa.

+ Tono de voz inapropiado y desacreditacién en reuniones de trabajo.

30 CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, articulo 1.
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++ Exigencias sin justificacién de la urgencia de la necesidad —llamadas fuera
de jornada laboral y mediante terceras personas-.

%+ Supervision directa, sin considerar la estructura organizacional, es decir al
jefe inmediato de la quejosa —Subdirector Médico-.

+ Descalificaciéon de la denuncia de la quejosa contra personal del hospital por
conducta presuntamente inapropiada, confrontandola con las personas
denunciadas, asi como omitir dar parte a la autoridad competente para
investigar y en su caso sancionar —Organo Interno de Control-.

+» Falta de un trato igualitario.

Por lo anterior, es dable concluir que el entorno laboral y las condiciones de XXXXX
fueron inapropiadas y contrarias a los estandares del derecho internacional y local
inherentes al derecho al trabajo, y el derecho como mujer a una vida libre de todo
tipo de violencia, al haberse violado las condiciones de trato digno y no
discriminacion3! de XXXXX.

Séptima. Responsabilidades. Conforme a lo expuesto en hechos y a lo
establecido en las consideraciones quinta y sexta de esta resolucién, quedd
acreditada la violacion de los derechos humanos laborales de XXXXX por parte del
doctor Raul Rojas Hernandez, Director del Hospital de Especialidades Pediatrico de
Ledn y Maria Esther Barron Durdn quien es la administradora del hospital citado,
por lo que es deber de la autoridad garantizar sus derechos en su caracter de
victima directa, en apego a lo establecido en el articulo 23 de la Ley de Victimas del
Estado de Guanajuato, y articulo 59 y 60 de la Ley para la Proteccion de los
Derechos Humanos en el Estado de Guanajuato.

Octava. Reparacion integral del dafio. Con relacién a este apartado, debe
sefialarse que la presente resolucion de recomendacion constituye por si misma una
forma de reparacion®2. Asimismo, cabe mencionar que esta Procuraduria brindé
asistencia psicolégica®® a la quejosa previa aceptacion de la misma en su
comparecencia de fecha 9 de noviembre de 2020 -tomo |, foja 5-.

En este contexto, habiendose acreditado la violacion de los derechos humanos
laborales de la quejosa y la responsabilidad de la autoridad de garantizar los
derechos de la victima, conforme a lo fundamentado y motivado en las
consideraciones anteriores, y en apego a los estandares internacionales en materia
de derechos humanos®* con fundamento en el articulo 24 y 123 fraccién VIl de la
Ley de Victimas del Estado de Guanajuato; se recomienda a la autoridad a quien
se dirige la presente resolucidbn de recomendacion que realice las acciones
necesarias para lograr la reparacion integral del dafio generado a XXXXX, tomando
en consideracion particular los siguientes rubros:

Medidas de rehabilitacion®. La autoridad a quien se dirige la presente resolucion
de recomendacion debera ofrecer a XXXXX, atencion médica, psicosocial y
cualquier otra atencion especializada, quien debera decidir de forma voluntaria si la
acepta y en su caso debera proporcionarsela.

31 DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS -articulo 23.1-; y DECLARACION AMERICANA DE LOS DERECHOS Y
DEBERES DEL HOMBRE -articulo XIV.

32 Corte IDH. Caso El Amparo Vs. Venezuela. Reparaciones y Costas. Sentencia de 14 de septiembre de 1996.Serie C No.
28, parr. 35; Caso Barbani Duarte y otros Vs. Uruguay, Fondo Reparaciones y costas. Sentencia de 13 de octubre de 2011.
Serie C No. 234, parr. 243; Caso Fontevecchia y D'Amico Vs. Argentina. Fondo, Reparaciones y Costas. Sentencia de 29
de noviembre de 2011. Serie C No. 238, parr. 102, entre muchas otras.

33 Oficio nimero Sub “A"207-20/2137/20. Tomo I, foja 30.

3 Principios y directrices basicos sobre el derecho de las victimas de violaciones manifiestas de las normas internacionales
de derechos humanos y de violaciones graves del derecho internacional humanitario a interponer recursos y obtener
reparaciones. Resolucién aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas, el 16 de diciembre de 2005.

35 Articulo 56 fraccion | de la Ley de Victimas del Estado de Guanajuato.
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Medidas de satisfaccion®6.En caso de ser aceptada la presente resolucién de
recomendacion, la persona que funja como Director o Directora del Hospital de
Especialidades Pediatrico de Leon, a la fecha en que se notifique la presente
resolucion, deberd ofrecer una disculpa a la quejosa por la violacion de sus
derechos humanos, ante la mayor parte del personal que labora en dicho hospital,
sin que ello implique que se interrumpa la prestacion de sus servicios 0 se ponga
en riesgo a terceras personas, previa aceptacion y acuerdo que se establezca con
la quejosa en cuanto a fecha y hora.

Asimismo, se debera iniciar o continuar en su caso, procedimiento administrativo
ante el 6rgano competente, por las acciones u omisiones del doctor Raul Rojas
Hernandez y de la licenciada Maria Esther Barron Duran, Director y Administradora,
del Hospital de Especialidades Pediatrico de Leodn, respectivamente; por los hechos
expuestos en la consideraciones quinta y sexta de esta resolucién a efecto de que
una vez sustanciado el procedimiento bajo las normas aplicables y velando por la
garantia de debido proceso, se emita la resolucion y en su caso se apliquen las
sanciones correspondientes, informando a esta Procuraduria sobre lo resuelto.

Medida de no repeticién®’. La autoridad a quien se dirige la presente resolucion
de recomendacion debera implementar las medidas necesarias para evitar la
repeticion de hechos violatorios de derechos humanos laborales, como los descritos
en las consideraciones quinta y sexta de esta resolucion, contribuyendo con ello a
su prevencién. Debiendo girar instrucciones para adoptar las medidas legales,
administrativas y de cualquier otra indole para garantizar un efectivo derecho al
trabajo, y un entorno laboral apegado a derechos humanos.

Con el fin de cumplir con lo antes sefialado, entre otras acciones, debera entregar
un tanto del “Protocolo para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el
Hostigamiento Sexual en la Administracion Publica del Estado de Guanajuato”®, a
cada una de las personas servidoras publicas que prestan sus servicios bajo cualquier
modalidad laboral en que hayan sido contratadas (personal de confianza, base,
honorarios o cualquier otra) en el Hospital de Especialidades Pediatrico de Ledn
Guanajuato, para que conozcan las pautas de actuacion para prevenir y atender la
violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual.

En mérito de lo anteriormente expuesto en razones y fundado en derecho, resulta
procedente emitir los siguientes:

RESOLUTIVOS DE LA RECOMENDACION

Al Secretario de Salud y Director General
del Instituto de Salud Publica
del Estado de Guanajuato (ISAPEG)

PRIMERO. Gire instrucciones a quien legalmente corresponda a efecto de que se
realice la reparacion integral del dafio a XXXXX. En los términos de la consideracion
octava de la presente resolucién. Primordialmente se deberd ofrecer a XXXXX,
atencion médica, psicosocial y cualquier otra atencion especializada, quien debera
decidir de forma libre y voluntaria si la acepta y los términos en que desea recibirla.

SEGUNDO. La persona que funja como Director o Directora del Hospital de
Especialidades Pediatrico de Leon, debera ofrecer una disculpa a la quejosa por la
violacién de sus derechos humanos, ante la mayor parte del personal que labora en

36 Articulo 67 fraccion IV y V de la Ley de Victima del Estado de Guanajuato.
37 Articulo 68 fraccion V de la Ley de Victima del Estado de Guanajuato.
38 pyblicado en el Periédico Oficial del Gobierno del Estado de Guanajuato, el 6 seis de junio de 2017 dos mil diecisiete.
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dicho hospital, sin que ello implique que se interrumpa la prestacion de sus servicios
0 Se ponga en riesgo a terceras personas, previa aceptacion y acuerdo que se
establezca con la quejosa en cuanto a fecha y hora.

TERCERQO: Se instruya a quien legalmente corresponda el inicio y/o continuacion de
procedimiento administrativo disciplinario en contra de las personas servidoras
publicas sefialadas como responsables, por los hechos y las razones expuestas en
la consideracion sexta de esta resolucion.

Lo anterior, con el objeto de determinar las responsabilidades correspondientes que
la ley prevea al doctor Raul Rojas Hernandez y a la licenciada Maria Esther Barron
Durén, Director y Administradora del Hospital de Especialidades Pediatrico de Ledn,
Guanajuato, respectivamente; por los hechos y conductas individuales que se
tuvieron por acreditadas a cada una de las citadas personas servidoras publicas.

Ademas, se debera notificar a esta Procuraduria de los Derechos Humanos del
Estado de Guanajuato (PRODHEG) la resolucién que recaiga a cada uno de los
procedimientos.

Asimismo, se deberan incorporar copias de la presente resolucion de
recomendacion en los expedientes personales de las citadas personas servidoras
publicas, a efecto de que obre constancia de las violaciones a los derechos
humanos en las que participaron.

CUARTO. Se instruya a quien legalmente corresponda para que sea entregado un
tanto del “Protocolo para Prevenir y Atender la Violencia Laboral, el Acoso y el
Hostigamiento Sexual en la Administracion Publica del Estado de Guanajuato”s®, a
cada una de las personas servidoras publicas que prestan sus servicios bajo cualquier
modalidad laboral en que hayan sido contratadas (personal de confianza, base,
honorarios o cualquier otra) en el Hospital de Especialidades Pediatrico de ledn
Guanajuato, para que conozcan las pautas de actuacion para prevenir y atender la
violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual; para lo cual se debera remitir
evidencia del cumplimiento a esta PRODHEG.

La autoridad se servird a informar a este organismo si acepta la presente Resolucion
de Recomendacion en el término de 5 cinco dias habiles posteriores a su
notificacién; y en su caso, dentro de los 15 quince dias naturales posteriores aporte
las pruebas que acrediten su cumplimiento.

Notifiquese a las partes por conducto de la Secretaria General.

Asi lo resolvié y firmé el Maestro Vicente de Jesus Esqueda Méndez, Procurador de
los Derechos Humanos del Estado de Guanajuato.

Nota: Las citas de pie de pagina en la presente versidn publica se modificaron respecto de su orden
numeérico, sin embargo, se mantiene el mismo contenido al documento original.

39 pyblicado en el Periédico Oficial del Gobierno del Estado de Guanajuato, el 6 seis de junio de 2017 dos mil diecisiete.

207/20-A-1 Péagina 23 de 23



