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INTRODUCCION
“El trabajo y la lucha siempre llaman a los mejores” (Séneca).

Cuando el notable e insigne filosofo griego Séneca expresé este pensamiento, sin lugar a
duda no titube6 en sefialar que, para asegurar el éxito, ya sea el trabajo o la lucha se requieren
siempre de los mejores hombres. En cualquier contienda, tanto la capacidad fisica como la
habilidad metal, son elementos indispensables para vencer al oponente; en la misma tesitura, el
trabajo requiere indiscutiblemente de la completa aplicacion de ambas caracteristicas para lograr
el fin planteado. La actividad laboral, al igual que el combate, dignifica al hombre no solo por la
realizacion del esfuerzo que conlleva, sino porque dichas acciones requieren de una total atencién
y entrega para no claudicar a lo largo de su desempefio.

No obstante que el propdsito de esta tesis de grado no versa sobre la guerra o el combate,
es posible afirmar que el organismo que la motiva definitivamente requiere de las mejores personas
de esta nacion: La Fuerza Armada. Resulta entonces logico sefialar que es indispensable que los
integrantes de este organismo gubernamental no solo posean capacidades fisicas e intelectuales
superiores al promedio, sino que existe un tercer atributo que debe distinguirlos del resto de la
poblacion, una caracteristica visible solo a través del desarrollo de las labores de cada uno de los
integrantes del Heroico Cuerpo de la Marina: la habilidad de adoptar los valores de honor, deber,
lealtad y patriotismo, necesarios para desempefiar cualquier trabajo con estandares de excelencia.

El personal de la Secretaria de Marina, realizan actividades fisicas, mentales 0 ambas a la
vez durante el desarrollo de sus labores. Algunos de ellos se supeditan a seguir instrucciones, otros
pocos solo emiten ordenes; sin embargo, en el transcurso de sus labores pueden surgir situaciones
estresantes en las que pueden vulnerarse los derechos de cualquier integrante de este sector de
trabajadores del gobierno. Es por lo que se requiere de ordenamientos legales y personal adecuado
para dirimir este tipo de situaciones, y con ello, asegurar el buen funcionamiento de la Fuerza
Armada; obviamente, sin perjudicar la dignidad de sus integrantes y la eficiencia de la institucion.

Asi, dada la importancia que este organismo representa para nuestra nacion, sin olvidar la
proteccién que el ambito de los Derechos Humanos debe en todo el contexto al personal de la
Secretaria de Marina por el simple hecho de ser también seres humanos, es menester contar con
procedimientos adecuados para solucionar conforme a estricto derecho los conflictos suscitados
durante el transcurso de sus labores. Consecuentemente, esto motiva a realizar una exhaustiva

revision de los procedimientos en materia laboral relativos a la resolucion de conflictos entre el
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personal de la Armada para tener la certeza de que se cuenta con las herramientas eficaces para
dirimir conflictos conforme a ley. Para lograr el objetivo antes sefialado, es necesario analizar en
primer lugar los antecedentes histéoricos del Derecho laboral en el pais para comprender nuestra
realidad y, al mismo tiempo, fijar el punto final a donde queremos llegar con este proyecto de
investigacion.

El primer capitulo de esta tesis intitulado El trabajo en la Fuerza Armada, conformado por
cinco temas, nos brinda de manera concisa y clara los antecedentes necesarios para integrar a este
proyecto de investigacion las figuras juridicas necesarias para el analisis de los actuales
procedimientos empleados en la Marina relativos a la solucion de conflictos internos de caracter
laboral. Para segmentar adecuadamente la poblacion a la que se encuentra dirigida esta tesis, es
necesario entender el concepto de trabajo y trabajo digno, vocablos que se analizan en el primer
tema del capitulo primero de este proyecto.

Se requiere también, en segundo término, analizar la historia de la evolucion del Derecho
Laboral en nuestro pais para la identificacién de las condiciones sociales, los movimientos
insurgentes y los factores legales que dieron origen al respeto a sus derechos laborales.
Intrinsecamente relacionado con la historia del derecho laboral es el tema del Derecho Humano al
Trabajo, que toma para este caso el tercer lugar en el primer capitulo; en este apartado se busca
entender la congruencia de las normas laborales nacionales con las establecidas por la
Organizacién Internacional del Trabajo y la Organizacion de Naciones Unidas.

Asentado el concepto del vocablo trabajo, entendidos sus elementos y colegido con el
Derecho Humano al Trabajo en el &mbito nacional e internacional, es necesario ahora adecuar
dichos conceptos a la institucion que nos ocupa: la Fuerza Armada de México. En esta seccion se
analiza la estructura organica de esta noble institucion, se incluyen ademas diversos ordenamientos
que determinan su organizacién y sus reglas de funcionamiento.

El segundo capitulo tiene por nombre Acoso Laboral: Definicion Y Tratamiento Legal, y
versa sobre el tratamiento que el derecho otorga al tema central de este proyecto de tesis en
diversos ordenamientos nacionales e internacionales. Se empieza por el maximo ordenamiento en
nuestro pais, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, y continla el anélisis
haciendo referencia también a su tratamiento en la via laboral. No se pasa por desapercibido el
analisis del tema a través del area penal y las implicaciones legales que este tipo de violencia

conlleva. Ademas, se citan diversas tesis que nuestro maximo tribunal judicial ha emitido con el
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fin de escudrifiar el avance que la Suprema Corte de Justicia de la Nacion tiene sobre esta
vulneracion a los Derechos Humanos en el area laboral. Por Gltimo pero no menos importante, se
tratan diversos instrumentos juridicos emitidos por la Organizacion Internacional del Trabajo que
versan sobre el acoso y hostigamiento laboral.

El tercer capitulo se titulé Analisis del Procedimiento y el Protocolo para Someter Quejas
sobre Conductas de Hostigamiento y Acoso Laboral Utilizado en la Secretaria de Marina, y como
su nombre lo indica, se realiza una profunda revisién a ambos documentos para determinar si
contiene elementos que vulneren Derechos Humanos de los integrantes de la Fuerza Armada de
Meéxico que utilizan esta via para dirimir cuestiones de violencia laboral. La revision incluye
también todos los documentos que son utilizados durante el desahogo del procedimiento, y
concluye hasta el archivo del caso, ya sea por desistimiento de la supuesta victima, por la
asignacion de responsabilidad, o por la remision del asunto al area correspondiente cuando la
inconformidad no sea del tipo laboral. Ademas, se confronta el area de oportunidad encontrada
con el respectivo ordenamiento legal, nacional o internacional, que pone en evidencia la
vulneracion al Derecho Humano.

En el Gltimo capitulo se establece, con base en las observaciones encontradas en el apartado
tercero, primero una justificacion de los cambios sugeridos tanto en el procedimiento como en el
respectivo protocolo que utiliza la Secretaria de Marina en la resolucion de conflictos que versan
sobre el hostigamiento y el acoso laboral. Se describen los Derechos Humanos que son afectados
por la aplicacién del actual procedimiento y protocolo utilizados por el organismo en comento en
la solucion de conflictos de violencia laboral. Asimismo, se realiza una serie de sugerencias en
ambos documentos que permiten subsanar sus areas de oportunidad.

Por ultimo, en la seccién denominada Apéndices se muestran, entre otros, los documentos
que forman parte del actual protocolo para substanciar quejas sobre acoso laboral, violencia
laboral, y desigualdad en el trabajo, sefialandose en los mismos las secciones que requiere de una
modificacion para evitar las vulneraciones a los Derechos Humanos. Ademas, se muestra un
diagrama de flujo que permite la facil comprension del actual procedimiento utilizado en la

Secretaria de Marina para resolver conflictos de violencia laboral.
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CAPITULO I. EL TRABAJO EN LA FUERZA ARMADA

1.1 Marco Tedrico Conceptual

“El trabajo es igual al producto de la fuerza por la distancia' ” (Swokowski, 1988)

El establecimiento de los conceptos fundamentales en el desarrollo de toda tesis representa
uno de los mayores retos para el investigador, dado que aun pese a la multiplicidad de opciones
académicas o practicas que un vocablo posee, existe la posibilidad de no haber sido definidos
correctamente los términos clave. La palabra trabajo, elemento primordial del cual derivan
diversos conceptos en el Derecho Laboral, se encuentra constituida por elementos que reflejan la
postura filosofica del autor, tales como: cuantitativos, cualitativos, temporales, econémicos, de
subordinacion, duracién, entre otros. No obstante que diversos doctos en el area laboral han
contribuido a la construccion de un concepto objetivo del término antes planteado, parece no existir

todavia un consenso en su significado.

1 NO ES CITA, ES UNA NOTA AL PIE PARA DAR EXPLICACION SOBRE LO INDICADO, LA CITA DEL LIBRO SE ENCUENTRA
EN LA PARTE FINAL DEL PROYECTO, EN EL APARTADO DE BIBLIOGRAFIA, BAJO EL APELLIDO DE SWOKOWSKI Han
tenido que pasar cientos de afios en la historia de la humanidad para que grandes cientificos, como Isaac Newton,
desarrollaran leyes de fisica que tuvieran una aplicacion préctica e importante en nuestra vida diaria. No obstante,
muchos de ellos han enfrentado situaciones adversas tales como arriesgar su propia vida. Ejemplo de ello lo tenemos
con la cientifica polaca Marie Curie, quien compartié con su esposo Pierre Curie la fama y el honor del descubrimiento
de la radioactividad, pero que desafortunadamente trajo aparejada su propia muerte.

Al efecto, las tres leyes de movimiento de Newton han revolucionado indudablemente la fisica de nuestros
tiempos; y aunado a lo anterior en un analisis mas profundo y hasta filoséfico, es posible aplicar dichas leyes a otras
areas del conocimiento, tal como el Derecho, para entender su desarrollo o consecuencias.

La definicion de trabajo al inicio proporcionada como cita al inicio de este primer apartado corresponde
indubitablemente al campo de la Fisica; sin embargo, cuando se involucra a la fuerza humana en el trabajo podemos
aseverar que existe un desgaste del cuerpo de la persona que debe ser compensado. Esto es, si dicha fuerza fue utilizada
para generar una utilidad econémica, ya sea a través de la venta de un producto o servicio producto del trabajo, la ley
es el medio idéneo para regular la justa retribucion de la reparticion de la riqueza generada, dado que con ello se
buscara el respectivo equilibrio de los factores de la produccion.

En concordancia con lo antes sefialado, es légico sefialar que la cantidad de fuerza utilizada puede variar
acorde con la distancia empleada; esto es, no es lo mismo aplicar una fuerza en una pequefia distancia que aplicar la
misma fuerza a una distancia mayor. Sitomamos en consideracion que para realizar el trabajo con la distancia pequefia
se produce un desgaste menor en la persona que con una distancia superior; podriamos suponer desde la perspectiva
de la ley que justo sera recibir una retribucidon mayor por el trabajo generado.

Completando el razonamiento anterior, al establecerse que la retribucién econémica proporcionada a los
trabajadores toma en consideracion la cantidad de trabajo realizado, se requiere entonces precisar que el trabajo mental
-algun esfuerzo y distancia, o tiempo, empleado en su elaboracién- debe también retribuirse ya sea por la generacién
de ideas que permiten la generacion de nuevos satisfactores que producirdn mayores utilidades, por planes que
produzcan incrementos de productividad, o por coordinacion de esfuerzos fisicos para el logro de los objetivos de la
organizacion, entre otros.
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Podemos encontrar definiciones sencillas y de completo dominio publico, como aquella
que indica que el trabajo es igual al producto de la fuerza por la distancia. Desgraciadamente, la
concepcioén proporcionada por la Fisica de lo que implica el trabajo no aporta mucho al objetivo
de este proyecto de investigacion; sin embargo, coadyuva con la idea de que todo trabajo implica
un esfuerzo, un desgaste y un tiempo. Para efectos de este estudio la definicion proporcionada por
la Fisica no es la mas adecuada, pero vale la pena indicar que el esfuerzo y el tiempo necesario
para desarrollar un trabajo son factores determinantes para determinar la retribucion econémica
justa como compensacién de su realizacion.

También contamos con definiciones generales, como aquella que indica que el trabajo es
una ocupacién retribuida o cosa resultado de la actividad humana (Real Academia Espafiola,
S/F). Sin embargo, esta corta y simple acepcion no contempla los extremos necesarios para
estructurar el analisis requerido: al analizar el primer supuesto encontramos como fallo una
definicién circular, dado que la palabra ocupacion es definida por la misma Real Academia
Espariola como trabajo, empleo, oficio o actividad; y en la misma tesitura, ya que por retribucion
se entiende la correspondencia, recompensa 0 pago, es necesario precisar que dicha compensacion
puede darse en diversas formas. Y con respecto al segundo supuesto basta con indicar que es el
mismo vago y oscuro porque no proporciona los elementos necesarios para comprender lo que
legalmente significa el trabajo; me refiero a que no todas las cosas, producto de la actividad
humana, pueden considerarse legalmente como trabajo. Ejemplo de lo antes mencionado es la
venta ilegal de estupefacientes, actividad que no obstante de contar con elementos propios de un
trabajo, no se considera como tal por su caracter antijuridico.

Abordando la definicién del vocablo que nos ocupa desde el punto de vista etimolégico, la
Licenciada en Derecho Alena Garrido Ramén nos indica que la palabra trabajo proviene del latin
tripalium, que es un aparato para sujetar las caballerias, de tripalis, de tres palos (Garrido
Ramon, 2011). En la misma tesitura Bermudez Cisneros aduce que trabajo proviene del latin
trabs-trabis, cuyo significado es traba; y el mismo maestro cita a Cabanellas, quien afirma que el
trabajo es una traba para el hombre (Bermudez Cisneros, 2012). Asi ambas definiciones, aunque
poéticas, se tornan subjetivas por encontrarse desapegadas a la realidad. De hecho, ni siquiera la
segunda definicion se acerca a nuestro proposito dado que no aporta mayores datos que el indicar
que el trabajo es una traba, idea que se muestra inclusive contradictoria con la postura de que el

trabajo genera dignidad en el ser humano.
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Indica la misma catedratico Garrido en su obra ya citada, especificamente en el tema de

concepto de trabajo, que para Carlos Marx la fuerza de trabajo es una mercancia; sin embargo, el

pensamiento de este fildsofo socialista se contrapone a lo sefialado en la Declaracién de Filadelfia

de 1944 (Organizacion Internacional del Trabajo, 1944), dado que el trabajo como mercancia

elimina totalmente la dignidad del hombre en su realizacion, contrario al enfoque que se ha

desarrollado por la corriente legal de los Derechos Humanos.

Algunas otras definiciones del vocablo trabajo, proporcionadas por académicos y doctos

en la materia, son las siguientes:

Es la actividad fisica o mental que se desarrolla con el fin de crear o transformar
una cosa (Bermudez Cisneros, 2012).

Se entiende por trabajo toda actividad humana, intelectual o material,
independiente del grado de preparacion técnica requerido por cada profesién u
oficio (Cueva, 1996).

Actividad productiva como aplicacion o ejercicio de facultades humanas por la
produccion de medios y condiciones de vida, cuando la palabra trabajo implica
desarrollar o desempefiar un trabajo; cuando decimos que es el resultado de dicha
actividad productiva como la materializacion o concrecion de un esfuerzo laboral,
hablamos de encargar o entregar un trabajo; y en lenguaje econémico trabajo
equivale a produccién o actividad productiva agregada o globalizada (Martin
Valverde, Rodriguez-Safiudo Gutierrez, & Garcia Murcia, 2017).

[...] consiste en el empleo fisico o intelectual de la capacidad humana de
transformar la naturaleza, de crear herramientas y utilizarlas en provecho de la
sociedad. De esta manera puede hablarse de trabajo integral de la actividad
productiva del ser humano, que persigue el ideal de perfeccion en esta vida de
dificultades y complejas relaciones. El trabajo implica un esfuerzo personal y
social, cuantitativo y cualitativo que produce las cosas Utiles y necesarias de la

vida y el mejoramiento del hombre social [...] (Obando Garrido, 2007).

De un andlisis integral de las tres definiciones antes proporcionadas podemos advertir los

siguientes elementos que las integran: puede ser una actividad fisica 0 mental; es realizado por un

ser humano; implica una transformacion, ya sea de materia tangible o la creacion de un producto

intelectual. No ha lugar a duda que a través del uso de las concepciones escolares antes
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mencionadas hemos logrado un avance, pero estamos aun distantes de lo que se debe comprender
por trabajo en la actualidad. Es cierto que podriamos conformarnos con tomar cualquiera de las
tres posturas antes propuestas, pero ello implicaria hacer un retroceso en la materia y no considerar
lo que el Derecho Humano aporta al campo del Derecho del Trabajo.

En la practica, algunos ordenamientos legales de los diversos Estados incluyen la
definicion de trabajo, contemplando inclusive elementos protectores de la dignidad humana. En
nuestro pais, la Ley Federal del Trabajo sefiala en sus parrafos segundo y tercero, del articulo
segundo, lo siguiente:

[...] Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el que se respeta plenamente
la dignidad humana del trabajador; no existe discriminacion por origen étnico o nacional,
género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion, condicion
migratoria, opiniones, preferencias sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad
social y se percibe un salario remunerador; se recibe capacitacion continua para el
incremento de la productividad con beneficios compartidos, y se cuenta con condiciones
Optimas de seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.

El trabajo digno o decente también incluye el respeto irrestricto a los derechos
colectivos de los trabajadores, tales como la libertad de asociacion, autonomia, el derecho
de huelga y de contratacion colectiva. [ ...]

Esta definicion, aunque un poco mas completa de las ya se han analizado, no define lo que
es en realidad el trabajo sino tan solo enumera caracteristicas que dignifican al trabajo, tales como:
la eliminacion de factores discriminantes entre los trabajadores, acceso a la seguridad social, la
obligacion de recibir un salario por el desempefio laboral, contar con capacitacion y condiciones
Optimas de higiene y seguridad, y asegurar el derecho de pertenecer o conformar agrupaciones
sindicales. Desde una vision critica, pero objetiva, el concepto antes mencionado abre la puerta a
un sinfin de violaciones de las prerrogativas inherentes a la dignidad humana en materia laboral,
creando en la sociedad el sentimiento de insatisfaccion en cuanto a la imparticion de justicia.

Por su parte el Cddigo Sustantivo del Trabajo-2011 de Colombia plasma en su quinto
articulo la definicion de trabajo, indicando para ello que El trabajo que regula este Cadigo es toda
actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona
natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera gque sea su finalidad, siempre

que se efectle en ejecucion de un contrato de trabajo (Camara Legislativa de Colombia, 1951).
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Los elementos caracteristicos de esta definicion son: es una actividad humana, es libre dicha
actividad, ya sea de tipo intelectual o material, es permanente o transitoria, el trabajo siempre es
al servicio de otra persona distinta al trabajador, no tiene una finalidad en especifico; sin embargo,
sujeta lo anterior a la forzosa existencia de un contrato de trabajo.

Corea del Sur, por su parte, establece en su Labor Standard Act, (Ley de Derechos
Laborales), en especifico en el numeral tercero del articulo segundo que el trabajo en este Acto
significa trabajo fisico o mental; aunado a lo anterior, en ese mismo articulo complementa tal
definicidn sefialando que el trabajador ofrece su trabajo a un negocio o centro de trabajo para ganar
un sueldo, sin importar el tipo de trabajo que le sea encomendado (Republic of Korea-Republica
de Corea, 1997). Asi, son rescatables de esta definicion el tipo de trabajo, el hecho de la
subordinacion del trabajador a otra persona, la remuneracién que se obtiene como producto del
trabajo, y la falta de importancia que tiene el trabajo desarrollado. Sin embargo, también es
importante hacer notar que el concepto precisa que el trabajo debe obedecer indiscutiblemente al
area humana, lo cual sitla a esta figura juridica de manera indiscutible dentro del area del Derecho
para su debida proteccion.

Ahora bien, explorando el &mbito de las organizaciones internacionales relacionadas con
la materia laboral, se encuentra la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), cuyo tesauro
sefiala que el trabajo es el conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen
bienes o servicios en una economia, o que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen
los medios de sustento necesarios para los individuos (Organizacion Internacional del Trabajo,
2004). Es menester sefialar que esta aportacion, a pesar de contar con algunos elementos de los ya
mencionados, se vuelve imprecisa al indicar que la actividad humana realizada puede ser
remunerada o0 no, situacién que se contrapone con la naturaleza econémicay juridica del trabajo.

Cabe destacar que la RAE contempla, entre las acepciones de la palabra trabajo, aquella
que indica que es una ocupacion retribuida (Real Academia Espafiola, S/F); y con respecto al
vocablo empleo, se entiende este término como una ocupacion u oficio (Real Academia Espariola,
S/F); esto es, el trabajo es un empleo que recibe un pago. Por otro lado, el mismo tesauro de la
OIT define la palabra empleo como un trabajo efectuado a cambio de pago (Organizacién
Internacional del Trabajo, S/F); contrario a lo que indica la RAE, el empleo es quien recibe un

pago, pero el trabajo puede o no recibirlo. Esto, sin lugar a duda, pone de manifiesto la importancia
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de la correcta definicion de términos y la unificacion de éstos en cualquier ordenamiento legal,
nacional o internacional.

Por ultimo, es necesario analizar un nuevo concepto que parece cobrar fuerza en el area del
derecho laboral: trabajo decente, o también Ilamado trabajo digno. Erréneamente Virgilio
Levaggi, Director Regional Adjunto de la Oficina Regional de la OIT para América Latina y el
Caribe, utiliza indistintamente las palabras empleo y trabajo para proporcionar una definicion del
término sefialado al inicio de este parrafo, aln si respetar las diferencias que en dichos vocablos
establece la misma Organizacion Internacional del Trabajo, dando con ello oportunidad de generar
confusiones al considerar dichas palabras como sindnimos, pese a que como se analiz6 en el
parrafo anterior, sin importar su similitud, no lo son.

Indica Levaggi, que el trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las propias
capacidades no es cualquier trabajo; esto es, distingue el trabajo honesto del deshonesto, el legal
del ilegal, el trabajo que produce dignidad al ser humano de aquel inmoral. Continda indicando
que no es decente el trabajo que se realiza sin respeto a los principios y derechos laborales
fundamentales; es de facil percepcién que agrega el autor en comento que al trabajo deben
cobijarlo todos aquellos derechos humanos que se encuentren directamente relacionados con éste
para que pase de un estado normal a digno, condicién atribuida por la fuerte carga moral que los
derechos humanos remarcan en su aplicacion a las personas fisicas. No olvida ademas Virgilio el
elemento remunerador al sefialar que tampoco es trabajo digno el que no permite un ingreso justo
y proporcional al esfuerzo realizado. Ademas, sefiala que debe existir en el trabajo una total
ausencia de la discriminacion de genero o de cualquier otro tipo; y por el contrario, requiere
forzosamente de la presencia de la proteccion social. Concluye sefialando que en el trabajo digno
debe contar con el didlogo social y el tripartismo (Levaggi, 2004).

Ahora bien, realizando un analisis profundo a las definiciones antes mostradas, es factible
Ilegar a la conclusion de que una correcta definicion del vocablo trabajo debe incluir los siguientes
elementos:

I.  Se refiere a una actividad humana. Esto es, la ley tutela los derechos de los seres
humanos; entonces, a pesar de que existe trabajo realizado por maquinas
(transformacion de materia prima o creaciones inmateriales), resulta ilogico contemplar

la proteccion del derecho a seres inanimados.
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VI.

VII.

VIIL.

Existe una relacion de subordinacion. Se entiende que quien solicita los servicios de
realizacion de un trabajo es una persona diferente al trabajador, pues resultaria fuera de
toda logica que un trabajador acuda a una autoridad para reclamarse a si mismo
derechos humanos laborales.

El trabajo puede ser material o intelectual. Dado que no solo la transformacion de
materia o el otorgamiento de un servicio debe considerarse como trabajo, sino también
lo es la generacion de ideas u obras, producto del intelecto humano.

El factor tiempo. Este elemento puede hacerse manifiesto a través de la permanencia o
temporalidad del trabajo que debera realizarse.

Remuneracion. Para que el trabajo sea tutelado por el Derecho, debe realizarse sin
opcién a gratuidad, pues el pago justo forma parte de los derechos que deben ser
preservados por la ley en la materia. Para el caso contrario, es decir la no retribucion
por la labor realizada, nos situaria en un supuesto legal diferente al trabajo humano.
Libertad. Que debe tener el trabajador para subordinarse cuando, donde y como él
mismo lo decida.

Legalidad del trabajo. Para que el trabajo sea protegido por el Derecho Laboral, la
actividad humana requiere forzosamente encontrarse dentro del &mbito de la legalidad.
Todas las actividades fuera de ley no pueden ser consideradas como trabajo para los
fines que persigue el Derecho del Trabajo; ergo, la prostitucién, la creacion de videos
pornogréficos, la creacion y distribucion de estupefacientes, entre otras.

Fin. No debe importar el fin del trabajo, siempre y cuando éste se encuentre dentro de
la moral y lo legal.

Grado de preparacion del trabajador. Carece de importancia el grado de preparacién de
los trabajadores, siempre y cuando se considere que esta calificado el trabajador para
desempefiar una labor en especifico, y el empleador hayan aceptado esta condicion al
inicio de la contratacion del servicio.

Capacidad legal necesaria. Por parte del trabajador para ofrecer sus servicios, y de su
contraparte para requerir el servicio de un trabajo. Es menester sefialar que acorde con

la legislacion del pais sera otorgada la capacidad legal para contratarse laboralmente.
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XI.  Inclusion de Derechos Humanos. La definicion debe incluir la protecciéon de los
Derechos Humanos al trabajador para evitar violaciones a las prerrogativas
fundamentales por la escala ley laboral que en el pais subsista

Entonces, cualquier definicion que contemple los elementos antes mencionados puede
considerarse completa para los fines que el derecho laboral profesa. Con ello, es posible proponer
el siguiente concepto del vocablo trabajo:

“Se entiende por trabajo a toda actividad humana, legal, material o intelectual en
pro de la sociedad, justamente remunerada, permanente o temporal, sin importar
el grado de preparacion del trabajador pero con previa aceptacion del empleador,
realizada libremente mediante una relacién de subordinacion cuando ambas partes
cuentan con capacidad legal, y protegida en toda su amplitud por todos los
derechos humanos”

Con esta definicién podemos establecer que toda persona que realice cualquier actividad
que satisfaga los requisitos arriba sefialados debe ser considerado legalmente como trabajador, sin
importar su grado o estatus dentro del trabajo que realiza, y debe ser protegido por todas aquellas
prerrogativas que por derecho le son inherentes, sin importar para quién preste sus servicios.

Ademas, no cabe duda de que la definicion anteriormente proporcionada mueve los
cimientos de muchas concepciones del vocablo trabajo que erréneamente se consideran en la
actualidad como inamovibles, pero que a través de un analisis a fondo puede determinarse su
invalidez juridica. Sin embargo, dicho andlisis se omitira en esta ocasién por no ser el propésito
de esta tesis.

Por ultimo y para cerrar este apartado, es importante mencionar que debe mantenerse la
mente abierta y comprender la definicion antes proporcionada, misma que es por mucho mas
completa que las actualmente conocidas, y que ayudaré a comprender el propésito de este proyecto
de investigacion.

Con ello, se sentard un precedente importante para evitar violaciones a los Derechos
Humanos del personal de la Secretaria de Marina que se encuentren involucrados en un
procedimiento de acoso laboral. Ademas, permitira el anlisis, la identificacion de las areas de
oportunidad y el perfeccionamiento del actual procedimiento de acoso laboral dentro de las

Fuerzas Armadas de nuestro pais.
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1.2 El Derecho Laboral en la Historia de México
“Cada accion tiene una reaccion, igual y opuesta” -Tercera ley del movimiento de
Newton?- (Siern, 2004).

Con esta frase explicd Isaac Newton lo que sucede cuando las cosas no se encuentran en
equilibrio, y a pesar de proceder la misma ley de la Fisica, ésta es totalmente aplicable a cualquier
otra area del conocimiento. Al efecto, las diversas fuerzas que actian en la sociedad tienen su
origen en factores econdmicos, sociales, demograficos, entre otros. Asi, el desequilibrio en la
sociedad puede solucionarse a través de diversos mecanismos que suelen tener diversas
orientaciones sociologicas: huelgas, manifestaciones, boicots, revoluciones sociales, etc.

En México, la historia ha dejado en claro que el pueblo ha tenido que afrontar diversas
situaciones de desequilibrio social, y muchas de ellas se han tenido que solucionar
desgraciadamente a través del derramamiento de sangre: la huelga de Cananea de 1906 (Secretaria
de Cultura, S/F), la Huelga de Rio Blanco de 1907 (Garcia Diaz, 1979), la independencia de
nuestro pais que tuvo inicio el 16 de septiembre de 1810 en poblado de Dolores, Guanajuato
(Secretaria de Gobernacion, 2018), los siete afios que tuvo lugar la Revolucion Mexicana
(Universidad Nacional Autonoma de México, 2018), el movimiento estudiantil del 1968, son solo

algunos ejemplos.

2 De nueva cuenta se utiliza la Fisica para hacer referencia a la explicacién de fenémenos sociales. Isaac Newton
describio tres leyes que ejemplifican las consecuencias que conllevan los objetos en movimiento. La tercera Ley
describe perfectamente lo que sucede con las fuerzas que se dirigen en un sentido, y explica el efecto de dicha fuerza
sobre todo lo que encuentra a su paso.

Analégicamente, cuando en una sociedad existe un desequilibrio entre las fuerzas que mantienen al
conglomerado en armonia, ergo en paz, se produce consecuentemente movimientos sociales que buscan lograr de
nueva cuenta el equilibrio perdido. En la lucha de las clases sociales, una de ellas busca dominar a la otra con el firme
proposito de obtener con ello mayores ventajas econdmicas o sociales; no obstante, la clase dominada intenta proteger
sus intereses y no verse despojada de 10s recursos necesarios para su sobrevivencia.

Asi, el desequilibrio entre los factores de la produccion que produce la injusticia econémica puede ser
originado mediante la opresién de la clase baja a través de imposiciones tributarias o restricciones adquisitivas
provenientes de diversos drganos legislativos y/o gubernamentales. Con ello, los movimientos sociales resultan ser el
eje primordial por el cual el sector poblacional oprimido busca recuperar el terreno perdido.

Consecuentemente, la adquisicién de riqueza a través de la explotacion del pueblo ha sido la causa principal
de las revoluciones sociales de la mayoria de los paises. Se ha requerido, en la mayoria de los casos, enfrentar este tipo
de situaciones para establecer leyes que otorguen derechos minimos a la clase proletaria; no obstante, dichas
regulaciones suelen volverse obsoletas con el transcurso del tiempo.

En suma, la lucha entre dos clases sociales, quienes ostentan el capital y aquellos que deben vender su fuerza
de trabajo, es lo que dio origen a la regulacion los derechos de los trabajadores para evitar sufrir este sector de la
poblacidn abusos por quienes resultan ser propietarios de los bienes y servicios generados para comercializar con ellos.
Con ello se busca lograr un equilibrio entre los diversos factores de la produccidn para disminuir la brecha econdmica
entre los grupos sociales antes sefialados.
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Condiciones diferentes, épocas diversas y lugares distintos, pero todos ellos tienen un
comun denominador: la injusticia social. El desequilibrio de los factores de la produccion en
nuestro pais provocé que las personas se organizaran para luchar y conseguir mejores condiciones
de vida a través del adecuado reparto de la tierra, derechos en el trabajo, mejores condiciones de
salud, etc. Aparejado a la lucha social nace también el Derecho, cuyo producto final es empleado
para prevenir y dirimir situaciones similares futuras. Asi, el Derecho Civil, el Derecho Penal, el
Derecho Mercantil y aun el Derecho del Trabajo son producto de la creacion y modificacion de
movimientos sociales.

El Derecho Laboral, que para efectos de esta investigacion es el objeto que nos ocupa en
esta seccidn, ve su nacimiento a principios del siglo XX, momento exacto cuando las condiciones
sociales del pueblo mexicano se traducian en pobreza, discriminacidn, inaccesibilidad a la justicia,
enfermedad, rezago en materia de salud, entre otros. Es importante precisar que, si bien es cierto
que después de la conquista el pueblo mexicano tuvo asentamientos mas formales, también lo es
que la ausencia de leyes justas facilitaba la explotacion de los habitantes de nuestra nacion.

Como ejemplo de lo antes mencionado tenemos la compilacion de las Leyes de las Indias
(que datan del afio 1510 aproximadamente), conjunto de nueve libros emitido por el entonces rey
de Espafia, Don Carlos Il, y cuyo contenido fue aplicado a nuestro pais, entre otros. Temas sobre
la Fe Catolica, Consejo Real, las audiencias, las cancillerias, los oidores y visitadores, virreyes,
presidentes y gobernadores, descubrimiento de tierras, la pacificacion y poblacion, gobernadores,
de los indios, juego y los jugadores, de la hacienda publica, etc., encontramos en los nueve libros
que forman este compendio (Reynoso Castillo, 2005); sin embargo, las pocas leyes que hacen
referencia a derechos laborales son oscuras y permiten continuar con vejaciones al trabajador tales
como las siguientes: Que los religiosos no se sirvan de los indios, y en casos muy necesarios, sea
pagéndoles, y Que si los curas doctrineros tomaren a los indios mantenimiento u otras cosas sin
pagar su justo valor, las Audiencias Reales lo procuraran remediar (Guardia, S/F).

Después de la Guerra de Independencia, la recuperacién econdmica en nuestro pais fue
lenta: se caracterizd por una disminucion de precios de los bienes raices rurales; la nacion
experiment6 también una caida en el ingreso de la nacidn, y por ende en el consumo, situacion que
la clase alta pudo afrontar solo temporalmente; por lo que la ocupacion de campesinos en el
movimiento social motivo su ausencia en la agricultura, incrementando con ello los precios de los

alimentos provenientes del sector primario; y respecto a la industria textil, las principales
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afectaciones se evidenciaron por la importacion de hilos y telas; la recaudacion proveniente de la
industria minera no fue suficiente, por lo que recibi6 una inversion preponderantemente inglesa, se
elevo la tasa de interés y redujo el crédito; ademas, no hubo recursos suficientes para mejorar la
comunicacion entre las diversas zonas pobladas, impidiendo con ello el comercio fluido (Cardenas
Sanchez, 2015).

El Doctor Céardenas Sanchez establece también que, debido a la guerra con el pais del Norte
y la pérdida de casi la mitad del territorio nacional, el ambiente politico era inestable y aun existia
el temor de una nueva invasion estadounidense a nuestro pais, ademas de dar inicio a una incipiente
recisién econdmica. La rapida construccion de infraestructura fue una decision errénea, puesto que
provocO una crisis fiscal. La mecanizacion e introduccion de nueva tecnologia desplazo la
produccidn artesanal y se presencio la sustitucion de importaciones en algunas ramas. Los intentos
de modernizacién provocaron la usurpacién de tierras de comunidades indigenas. La presencia de
movimientos obreros como Cananea y Rio Blanco, la pérdida de cosechas, la carestia y el
levantamiento de caudillos fueron los primeros indicios del descontento social.

El Gltimo gobierno de Antonio Lépez de Santa Anna se alej6 de las expectativas que tenia
el pueblo, convirtiéndose en un gobierno tiranico que laceraba la sociedad. La proclamacién del
Plan de Ayutla el 1 de marzo de 1854 reflejé la inconformidad de los mexicanos por las condiciones
sociales provocadas por la clase politica mexicana (Gonzalez Lezama, 2014). ElI documento
producto de este plan sefiala a Antonio Lépez de Santa Anna como un violador de garantias
individuales que afectaba las libertades publicas y que vejaba a los pueblos exigiéndoles
contribuciones onerosas sin considerar la pobreza general, por lo que el primer punto del plan de
Ayutla pugnaba por cesar del poder a Antonio Lopez de Santa Ana y a todo aquel que se opusiere
a dicho plan (Secretaria de Gobernacion, S/F).

El triunfo del Plan de Ayutla propicio que Juan Alvarez asumiera la presidencia de forma
interina, iniciando con ello la reforma liberal y convocando al Congreso Constituyente en el mes
de febrero de 1856, sucediéndolo en el cargo tiempo después Ignacio Comonfort. Algunos
legisladores como Isidoro Olvera y José Maria Castillo Velasco hacian referencia a la propiedad
territorial, indicando que era injusta su distribucion y que debia pertenecer a todos los hombres;
Ponciano Arriaga ademéas de pugnar por la reparticion adecuada de la tierra, sefialdo que los
campesinos se encontraban en condiciones de miseria y explotacion, y que su suerte seria peor en

el futuro. Desgraciadamente, estas propuestas no fueron incorporadas (Camara de Diputados, S/F).
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La Constitucion de 1857 se integrada por ocho titulos, ciento veintiocho articulos y uno
transitorio. Este documento enuncid por primera vez en nuestra nacion los derechos del hombre en
los primeros veintinueve numerales; mereciendo especial atencidn a este proyecto tesis el articulo
cuarto pues se refiere a la libertad de las personas para realizar el trabajo que les acomode, con la
restriccion de que el mismo sea util y honesto o cuando la ley se lo impida mediante sentencia
judicial, resolucion gubernativa o ataque los derechos de terceros. Colegido con el articulo anterior
el quinto precepto pugnaba por el derecho de decidir libremente a realizar un trabajo y recibir una
justa retribucién por el mismo. Ademas, se establecia en el numeral noveno el derecho de reunirse
o0 asociarse libre y pacificamente (Camra de Diputados, S/F).

En el afio de 1865, periodo en el que Maximiliano de Habsburgo se desempefiaba como
presidente de nuestro pais, se publico el Decreto sobre la libertad de trabajo en la clase de jornaleros
el primero de noviembre de mil ochocientos sesenta y cinco. Compuesto este documento por
veintitn articulos y publicado en el Diario del imperio el dieciocho de diciembre de mil ochocientos
sesenta y cinco, contemplaba importantes ordenamientos tales como: cualquier trabajador del
campo era libre para separarse de las fincas con tal que no tuviera ninguna deuda a su cargo, los
duefios o arrendatarios de las fincas tenian igual libertad para despedir a sus trabajadores; el dia de
trabajo se debia contar desde la salida del sol hasta el ocaso del mismo, restandose dos horas para
el almuerzo y comida de los trabajadores; no se podia obligar a los jornaleros a trabajar los
domingos y dias festivos, el pago adecuado de los menores de doce afios, entre otros (Camara de
Diputados, 1997).

No obstante de los intentos de remediar la condicion social de los trabajadores y campesinos
por la recién emitida Constitucion de 1857 y el Decreto del Emperador Maximiliano, las
circunstancias laborales de los mexicanos no cambiaron, la huelga de Cananea es un ejemplo de
ello: incremento en su salario, reduccién de jornada laboral, un dia de descanso a la semana y la
eliminacion del trato preferencial a los obreros estadounidenses eran algunas de las peticiones de
los mineros (Secretaria de Cultura, S/F). Paralelamente en Rio Blanco, Veracruz, dos mil
trabajadores del area textil reclamaban mejores condiciones laborales a través de un movimiento
obrero, terminando por ser asesinadas entre cuatrocientas y ochocientas personas (Secretaria de
Cultura, S/F). No esta por demas mencionar que ambos acontecimientos fueron reprimidos por

ordenes del entonces presidente Porfirio Diaz.
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Por su parte Ricardo Flores Magdn como presidente del Partido Liberal, el primero de julio
de 1906 publicé el Programa del Partido Liberal y un documento denominado Manifiesto de la
Nacion, que contenia 52 propuestas agrupadas en XX rubros: Reformas constitucionales (9),
mejoramiento y fomento de la instruccion (5), extranjeros (2), restricciones a los abusos del clero
catdlico (4), capital y trabajo (13), tierras (4), impuestos (3), puntos generales (11) y una clausula
especial (Secretaria de Gobernacién, S/F). En palabras del Maestro Mario de la Cueva (Cueva,
1996), esta manifestacion contiene el documento prerrevolucionario mas importante a favor del
Derecho del Trabajo, dado que en él se encuentran plasmados principios e instituciones de nuestra
Declaracion de Derechos Sociales.

Algunas de las propuestas, en materia de trabajo, del Programa del Partido Liberal eran las
siguientes: jornada laboral de ocho horas maximo; fijar como salario minimo un peso para las zonas
en que el promedio de los salarios era inferior a éste, y de mas de un peso en los lugares en que la
vida era mas cara o que el mismo no baste para quitar de la miseria al trabajador; respeto de los
patrones a las disposiciones de tiempo maximo de trabajo y salario minimo; prohibicion de empleo
de menores de catorce afios; mejorar las condiciones de higiene y seguridad en minas, fabricas, y
talleres; proporcionar alojamiento a los trabajadores cuando el trabajo lo requiriera; indemnizar a
trabajadores por accidentes; efectuar el pago de salarios solo con efectivo; eliminar multas a los
trabajadores, descuentos del jornal o retardos en el pago; ocupar en su mayoria trabajadores
mexicanos; establecer como obligatorio el descanso dominical; impedir que se pagara menos al
mexicano que al extranjero en trabajos de la misma clase, entre otros.

A principios del siglo XX, la propiedad semifeudal de la tierra seguia afectando a la mayoria
de los mexicanos que, de acuerdo con el maestro De la Cueva, en cuestion porcentual representaba
aproximadamente el setenta y dos por ciento de la totalidad de habitantes de esta nacion (Cueva,
1996). Los diversos esfuerzos hasta este momento por legislar el area laboral ya comenzaban a dar
frutos cuando en la mente de diversos lideres nacionales se pensaba en mejorar las condiciones
tanto del campesinado como de los trabajadores; hecho que era motivado por los diversos abusos
que sufria el area rural en la dictadura de Porfirio Diaz. Para eliminar la situacién antes mencionada,
Francisco |. Madero promulga el Plan de San Luis el 5 de octubre de 1910, enfatizando los ideales
de libertad y Justicia y el enriquecimiento ilegitimo de un pequefio grupo de personas a costa del
grueso de la poblacién (Senado de la Republica, 2010).
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Los once puntos que contenia dicho plan (diez principales mas un transitorio) pueden
resumirse en declarar nulas las elecciones de presidente, vicepresidente, magistrados de la Suprema
Corte, diputados y senadores del afio de 1910; desconocer el gobierno del General Porfirio Diaz;
se declaraban vigentes todas las leyes sin perjuicio de ser reformadas aquellas que lo requirieran
en su momento oportuno; se introdujo el principio de no reeleccién del presidente de la nacién asi
como gobernadores de los estados y presidentes municipales; Francisco I. Madero asumia la
presidencia provisional del pais y daria cuenta al Congreso de la Union de lo actuado dentro de su
periodo de funciones, de proponia el 20 de noviembre para que el pueblo iniciara una revolucién
en contra del actual gobierno; y el castigo con prisién ante la resistencia de cualquier autoridad.

Ante la traicidn del Victoriano Huerta hacia Francisco I. Madero, Venustiano Carranzay el
Congreso de Coahuila decidieron iniciar la lucha a través de la expedicion del Plan de Guadalupe
el veintiséis de marzo de mil novecientos trece. Este documento estaba integrado, en esencia, por
siete puntos que exhortaban por el desconocimiento de Victoriano Huerta como presidente de
México, asi como los poderes Legislativo y Judicial; el desconocimiento de los gobiernos de los
Estados que reconocieran a los poderes de ese entonces; se nombraba a Venustiano Carranza como
Primer Jefe del Ejército y éste mismo seria encargado interinamente del Poder Ejecutivo; y seria el
antes mencionado responsable de convocar a elecciones, tanto nacionales como locales
(Universidad Nacional Auténoma de México, S/F).

El descontento continud, con ello las protestas y el movimiento revolucionario hasta que el
catorce de septiembre de mil novecientos dieciséis Venustiano Carranza convocd a elecciones del
Constituyente para determinar los contenidos de una nueva ley suprema, consolidandose en mil
novecientos diecisiete una nueva Constitucion Mexicana que incluia la primera Declaracion de
Derechos Sociales y, con ello, el Derecho Mexicano del Trabajo. Con nueve titulos, ciento treinta
y seis articulos y diecis€is transitorios, esta Carta Magna incluy6 por primera vez en su articulo
ciento veintitrés el ordenamiento de expedir leyes sobre el trabajo en cada Estado (Secretraria de
Gobernacion, S/F). EI mencionado articulo contaba con treinta fracciones, y buscaba regular el
trabajo de obreros, jornaleros, empleados, domésticos y artesanos, y de los contratos de trabajo.

No debe quitarse el mérito a los diversos decretos que inspiraron y contribuyeron al
desarrollo del articulo constitucional del trabajo: la reduccién de la jornada del trabajo en los
decretos del ocho de agosto de mil novecientos catorce de Aguascalientes y el decreto de Tabasco

del diecinueve de septiembre del mismo afio; la proteccion al salario minimo en el mismo decreto
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de Aguascalientes antes mencionado, (Cueva, 1996). El once de diciembre de mil novecientos
quince a través del Decreto 392 Salvador Alvarado, en Mérida Yucatan, promulgé como parte de
las llamadas “cinco hermanas” la primera Ley del Trabajo de ese Estado; integrada por ciento
treinta y siete articulos y tres transitorios, esta ley incluia temas como libertad de trabajo, definicion
de obrero y patrdn, conciliacion de conflictos, actuacidn de Juntas de Conciliacidn, jornada maxima
de trabajo, trabajo de mujeres y nifios, salarios, higiene y seguridad, y huelgas, entre otros (Rodarte,
2015).

Con este esquema no tan favorecedor al pueblo mexicano, se logro concretar la Constitucion
de 1917 como una forma de esperanza para cambios radicales por quienes todavia sufrian los
embates de las injusticias sociales. En el marco de este documento se esperaba con ansia la
integracién de las conquistas agrarias, la regulacion de las relaciones obrero-patronales asi como
la recuperacion de las riquezas de la nacion. Sin embargo, en opinion de Mario De la Cueva, en el
proyecto de constitucién ninguna de las reformas sociales qued6 debidamente asegurada, puesto
que el articulo vigéesimo séptimo remitia la reforma agraria a la legislacion ordinaria, y el articulo
septuagésimo tercero se limitaba a autorizar al poder legislativo para regular la materia del trabajo,
y el articulo quinto se vio afectado al redactar un parrafo en el que se limitaba a un afio la
obligatoriedad del contrato de trabajo (Cueva, 1996).

Asi comenzo la lucha de diversos oradores por modificar los preceptos que esperaban los
mexicanos cambiaran sus deprimentes condiciones de vida. A Héctor Victoria, orador proveniente
del Estado de Yucatan, se le debe la mas grande influencia de las necesidades de los obreros para
ser incluido en nuestro méas preciado documento legal. Su discurso, sencillo pero fundamental,
versaba sobre muchas de las condiciones que hoy se contemplan en nuestra actual ley laboral:
jornada maxima de trabajo, salario minimo, descanso obligatorio semanal, prohibicion de trabajo
nocturno a nifios y mujeres, entre otros. Victoria creia firmemente que la legislacion laboral debia
ser constantemente reformada a las condiciones sociales del tiempo y espacio. José N. Macias,
Alfonso Cravioto, Heriberto Jara y Froylan Manjarrez también se pronunciaron por el
establecimiento de normas laborales dentro de la nueva constitucion, consolidandose con ello
nacimiento el articulo ciento veintitrés constitucional en el afio mil novecientos diecisiete.

Fundamentado en el esfuerzo por cumplir con los ideales que marcaba nuestra constitucion,
y apoyados en la idea de que las necesidades en materia de justicia social eran diferentes en cada

entidad federativa, los legisladores acordaron incluir en el articulo ciento veintitrés el permiso para
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que los Estados crearan leyes referentes al trabajo. Asi, el catorce de enero de mil novecientos
dieciocho se cred la ley del trabajo de Veracruz, Nayarit cred también su ley el dieciséis de octubre
de mil novecientos dieciocho, Sinaloa emitio un documento similar el quince de julio de mil
novecientos veinte, y Coahuila el veintiséis de julio del afio antes mencionado, solo por mencionar
algunas. Al respecto Patricia Kurczyn realiza una excelente cronologia de las modificaciones en
materia laboral en nuestro pais (Kurczyn Villalobos, 1999).

En el afio de mil novecientos treinta Pascual Ortiz Rubio aprobd una comisién técnica
compuesta de oficiales de las secretarias del interior y de la industria comercio y trabajo para revisar
el proyecto del Cédigo de Trabajo que habia sido encomendado a Portes Gil. Sin embargo, en mil
novecientos treinta y uno fue enviado un nuevo proyecto de ley al presidente, que fue promulgada
el dieciocho de agosto y publicada en el Diario Oficial de la Federacién en el mismo afio (Suarez
Potts, S/F). A esta ley le sucedi6 la Ley Federal del Trabajo del mil novecientos setenta, en la que
se acordod no referirse especificamente a las partes sustantivas de la anterior ley, sino solo a los
aspectos procesales (Cueva, 1996).

Esta nueva ley cuenta con veintinueve decretos de reforma desde su creacion (H. Congreso
de la Union, S/F), siendo una de las mas extensas la del treinta de noviembre del 2012, en la que
mas de cien articulos fueron modificados. Algunos de los cambios mas importantes en dicha
reforma fueron: en el articulo segundo se incluyo el concepto de trabajo digno; fueron también
introducidos los conceptos de hostigamiento y acoso sexual en el numeral tercero. Por lo que
respecta a las prestaciones de las cuales los trabajadores son acreedores en caso de un despido
injustificado, la ley se modificé al pago de salarios vencidos solo hasta el pago de doce meses.
(Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2012).

Con todo lo antes mencionado, podemos observar que ha sido una constante lucha por parte
de la sociedad mexicana lograr todos los avances que en la actualidad nuestro conjunto de
ordenamientos juridicos proclama en pro de los derechos de los trabajadores. No esta por demas
mencionar que, aunada a nuestra legislacion nacional, contamos con una serie de convenios
internacionales que nuestro pais ha ratificado y que afectan directamente los derechos laborales en

nuestro pais, pero que seran materia del proximo apartado.
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1.3 El Derecho Humano al trabajo en el ambito nacional e internacional
El todo es méas que cualquiera de sus partes® (Euclides de Alejandria)

Es trabajo es la virtud del hombre que le produce dignidad, razén por la cual ambos
elementos se encuentran amalgamados firmemente. Desde que el hombre nace, el trabajo es una
de las cualidades que lo distinguen: desde los primeros dias de su vida se afana para respirar y
comer, en su mediana edad se esfuerza preparandose académicamente, y mas tarde se integra a las
fuerzas productivas de una nacion. Por ello, la humanidad ha tenido a bien darle al trabajo la
proteccion necesaria dentro del &mbito legal, porque sin éste, al hombre le resulta imposible
allegarse de todos aquellos medios necesarios para vivir con dignidad, tales como comida, salud
vivienda, diversion, entre otros.

Asi, en esta constante lucha de la humanidad por obtener condiciones justas en el trabajo
se han desarrollado una serie de derechos que evolucionan constantemente; prerrogativas que al
mismo tiempo son plasmadas en instrumentos juridicos con el proposito de regir, en un tiempo y
espacio determinados, las relaciones laborales. Este conjunto de principios debe encontrarse
establecido primeramente dentro del orden juridico supremo nacional, es decir la Constitucion
Politica, y posteriormente en las leyes que de ella se derivan; colegido con lo anterior, dicho
conjunto de normas juridicas serd utilizado como base legal para ratificar convenios

internacionales que implican una observancia obligatoria.

3 Euclides de Alejandria, matematico que nacié en el afio 325 A. C'y murié en 275 A. C. fue un matematico que aporté
un gran cimulo de conocimiento a la geometria. Retomado de Ecured.com, el 4 de febrero de 2019,
https://www.ecured.cu/Elementos de Euclides. Con la aplicacion del corolario enunciado por el matemaético antes
mencionado puede hacerse la siguiente analogia en el area del derecho: la conjuncién de diversos ordenamientos
legales relativos a un area especifica del derecho produce una defensa mas eficaz que la simple invocacién de un solo
estatuto.

Actualmente con la aplicacion del Derecho Internacional, colegido con los Derechos Humanos, es posible
realizar una defensa completa en cuanto a la defensa de las prerrogativas basicas que todo hombre tiene por el simple
hecho de ser humano. Asi, resulta ser obligacién de todo abogado en el estudio del caso, asi como en el proceso del
juicio, definir cuales son las normas internas aplicables al caso en concreto, y reforzar la defensa de su cliente con los
convenios, leyes y cualquier otro estatuto internacional que nuestro pais haya firmado y ratificado relacionado con la
materia.

Asi, desde el juicio de primera instancia sera necesario invocar las normas que tengan relacion con el conflicto
a dirimir para ejercer una defensa adecuada y, de ser necesario, hacer del conocimiento en un juicio de garantias que
las mismas fueron enunciadas en el momento procesal oportuno pero que fueron total o parcialmente omitidas por el
juzgador, produciendo con ello violaciones a los Derechos Humanos.
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Tal ha sido la importancia del trabajo en la vida del hombre que, aun en las ideologias
religiosas también aparece el trabajo como un imperativo para la vida humana?, y cuya doctrina
ha sido difundida en un libro catalogado como el méas vendido en la historia de la humanidad
(Notimex, 2018). A contrario sensu, la falta de regulacion en el aspecto laboral produce efectos
nocivos en la vida de las personas: acorde con el Ministerio Japonés de Sanidad, el karoshi® en
Japdn produjo ciento noventa y una muertes; mientras que el niamero de suicidios por sobrecarga
de trabajo fue mayor a dos mil ciento cincuenta y nueve personas segun el Ministerio de Trabajo
(ABClnternacional, 2018).

Ahora bien, los Derechos Humanos son entendidos como el conjunto de prerrogativas
sustentadas en la dignidad humana, cuya realizacion efectiva resulta indispensable para el
desarrollo integral de la persona (Comisién Nacional de Derechos Humanos, S/F), y no existe
duda alguna de que la dignidad humana representa la piedra angular de los derechos humanos;
reafirma esta postura la ideologia de Jirgen Habermas al afirmar que la dignidad humana es la
fuente moral de la que todos los derechos fundamentales derivan su sustento (Habermas, 2010).
Por otro lado es necesario asentar que el sustantivo dignidad es una derivacion del adjetivo digno,
y se define este ultimo vocablo como merecedor de algo (Real Academia Espafiola, S/F). Lo antes
mencionado nos lleva a concluir que cuando se habla de dignidad humana, indubitablemente nos
referimos a que las personas son merecedoras de algo; y en relacion con los derechos humanos,
ese algo son las prerrogativas que permiten a los seres humanos ser tratados por igual, libres de
afectaciones injustificadas.

En el mismo tenor, dado que la dignidad de cualquier ser humano repele cualquier ataque
a sus derechos basicos, no representa problema alguno el que sea un solo individuo, o una minoria,
quien alegue tal afectacion; pues cualquier transgresion se traduce como una laceracion al
equilibrio de la justicia social. Al respecto, es también dable afirmar que los derechos humanos se
sobreponen inclusive al bien comun, contrario a lo que indica la Doctora en Derecho Perla Gomez
Gallardo, quien errGneamente sefiala que “la mayoria de los ordenamientos juridicos destacan la
importancia del bien comun sobre el particular, que se convierte en uno de los casos de

justificacion para pasar por encima de los intereses individuales” (Gomez Gallardo, 2009).

4 2da Tesalonicenses 3:10-12: Porque también cuando estdbamos con vosotros, os ordenabamos esto: Si alguno no
quiere trabajar, tampoco coma. La Biblia, version Reina-Valera 1960 (RVR1960).
> Muerte por exceso de trabajo.
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Es necesario precisar que si se traduce el interés individual como la facultad de hacer valer
el derecho de un ser humano, actuar como lo indica la Doctora Gomez Gallardo implicaria un
retroceso en el area legal y, por ende, olvidar mas de cien afios de lucha social a nivel mundial en
pro del reconocimiento de los Derechos Humanos. Refuerza la postura antes descrita lo sefialado
por John Rawls en su obra Teoria de la Justicia, al indicar que cada persona posee una
inviolabilidad fundada en la justicia que ni siquiera el bienestar de la sociedad en conjunto puede
atropellar (Rawls, 20012).

Los derechos humanos no se pierden por el simple paso del tiempo, a partir de su afectacion
pueden invocarse en cualquier momento los medios necesarios para subsanarlos. Tampoco forman
parte del comercio; esto es, no pueden venderse ni transmitirse, sino solo se hace efectivo el
reclamo por las personas afectadas. Son inherentes a todos los seres humanos, sin excepcién
alguna, en los contextos econdmico, politico, social, cultural, ambiental, laboral, espacial,
temporal, o cualquier otro. Su caracter de absoluto hace que el derecho humano desplace a
cualquier otra pretension, individual o colectiva, que no tenga el mismo caracter de prerrogativa
fundamental. Se encuentran intimamente relacionados unos con otros, de tal suerte que la violacién
a un derecho conlleva también la trasgresion a otros. Por ultimo, los derechos humanos no permiten
la satisfaccion parcial de los mismos (Medellin Urquiaga, 2011).

Ahora bien, se ha indicado que los derechos humanos se encuentran intrinsecamente
relacionados unos con otros, poniendo de manifiesto el Principio de Interdependencia de éstos. Lo
anterior implica abordar el tema de la desegregacion de los derechos humanos, entendiéndose por
ello la determinacion de todas aquellas prerrogativas consecuentemente vulneradas con el derecho
trasgredido inicialmente. Una vez definidos todos los derechos que forman parte del derecho
humano violentado, es necesaria su completa satisfaccion para poder considerar subsanada
integramente la molestia. Los derechos deducidos o interrelacionados no tienen carécter de
secundarios, ni se encuentran estratificados por debajo del derecho inicialmente afectado, por lo
que resulta un completo error otorgar menor importancia a éstos que al derecho inicialmente
infringido.

Subsecuentemente, a partir de la trasgresion del derecho humano y desempaquetar todas
aquellas prerrogativas que se encuentran interrelacionadas al derecho inicialmente afectado, nace
la obligacion por todas las autoridades de reparar cautelosamente cualquier violacion a las

prerrogativas fundamentales, tomando en consideracion que no siempre se requiere la
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desegregacion del derecho violentado. Como ejemplo se puede citar el Derecho Humano al trabajo,
que en su desempaque conlleva los siguientes derechos: pago adecuado al trabajo realizado,
derecho a la seguridad del trabajo, libertad de elegir el trabajo que mejor le convenga a las
personas, derecho a una indemnizacion justa en caso de despido injustificado, entre otros.

Conviene subrayar en ese instante que no es correcto considerar a los derechos humanos
como el derecho natural que filos6ficamente se concibe, pues carecerian de la proteccion necesaria
que la ley le otorga; esto es, los derechos humanos vistos desde el punto de vista del derecho
natural solo son meras aspiraciones, deberes morales que nunca alcanzaran la estricta observacion
y cumplimiento de toda la sociedad y sus instituciones. Asi, se precisa que los conceptos éticos y
filoséficos que permean la esfera juridica de las personas requieren forzosamente sujetarse al
proceso legal de creacidn de leyes para que puedan entonces convertirse en verdaderos derechos,
ello implica que se encuentren inclusive plasmados es diversos ordenamientos legales para su
futura invocacién cuando sea necesario.

Para mayor clarificacion de lo sefialado en el parrafo anterior conviene citar el analisis que
realizd el jurista franco-italiano Luigi Ferrajoli al afirmar que los "derechos fundamentales™ se
identifican con los derechos que estan adscritos universalmente a todos los ciudadanos o personas
con capacidad de obrar, y que son indisponibles e inalienables. Contintia indicando el maestro que
son derechos fundamentales, en el ordenamiento italiano o aleman, las prerrogativas universales e
indisponibles establecidos por el derecho positivo italiano o aleman (Ferrajoli, 2006). Dicho de
otra manera, los derechos humanos son aquellas prerrogativas, inherentes a los seres humanos, que
se encuentran indiscutiblemente positivizadas.

Hecha esta salvedad, y dado que el mismo filésofo antes mencionado introduce el tema del
marco legal de un pais para dar debida fuerza a los derechos humanos, es pertinente invocar al
Doctor en Derecho Benitez Trevifio, quien magistralmente expone el Principio de Supremacia
Constitucional y ratifica que la tnica ley suprema de un Estado es la constitucion (Benitez Trevifio,
2015). Asi, es posible afirmar que los derechos humanos deben estar incluidos en la ley suprema
de todo pais, es decir, la constitucién; y para el caso que nos ocupa, analizaremos brevemente los
articulos primero, quinto y centésimo trigésimo tercero.

El articulo primero de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos se
compone basicamente de cinco parrafos, cada uno de ellos invocando derechos y obligaciones

dignas de analizar en este instante. En su primera parte, se indica el derecho que cualquier persona
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tiene de gozar de todos los derechos que se encuentran estipulados en la Carta Magna, salvo las
condiciones que ahi se establecen. Esto es, no obstante que el derecho a la libertad de escoger
trabajo que mejor convenga a uno es una de las prerrogativas que se incluyen en el documento en
comento, no cualquier persona puede alegar la violacion a tal derecho; ergo, un doctor que se
encuentre en condicion de ilegal en nuestro pais y no haya realizado los tramites necesarios para
revalidar y certificar sus estudios carecerd, conforme a derecho, de la facultad necesaria para
solicitar la proteccién de este derecho.

La aplicacion del Principio Pro Homine sefialado en el segundo péarrafo permite a las
personas obtener la interpretacion mas favorable en la interpretacién de una norma, que para el
caso gue nos ocupa se vuelve una herramienta primordial cuando se vulneran los derechos de los
trabajadores. La interpretacion de normas laborales en nuestro pais implica no solo el analisis de
la legislacion nacional, como la Constitucién, Ley Federal de Trabajo y las Normas Oficiales
Mexicanas laborales; ademas de considerar los diversos ordenamientos internacionales de los que
nuestra nacion forma parte, tal como el Pacto Internacional de los Derechos Econdmicos, Sociales
y Culturales.

La obligacion de toda autoridad de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos
humanos conforma el tercer parrafo. Esto es, debido al pacto social que el hombre ha firmado y
que le obliga consecuentemente a desprenderse de la capacidad de hacerse justicia por si mismo,
implica que es ahora el Estado, y las autoridades que de aquel dimanen, las encargadas de impartir
justicia en todos los &mbitos. Con respecto al area laboral, desde el nacimiento del derecho social
en la Constitucion de mil novecientos diecisiete se han establecido diversas autoridades en materia
laboral que diriman las controversias entre trabajadores y empleadores y asi lograr un equilibrio
entre los factores de la produccion.

La prohibicién de esclavitud en el territorio mexicano estipulada en el cuarto parrafo no
solo protege la dignidad del hombre como tal, sino que se salvaguarda también el derecho de las
personas a recibir una adecuada retribucion por el producto de su trabajo. Pero la defensa de esta
prerrogativa va mas alla del cuidado del derecho del trabajador, puesto que el recibir un sueldo
implica también el derecho alimentario de su familia, la posibilidad de contar con una casa digna,
con los servicios necesarios y suficientes para su subsistencia, la posibilidad de adquirir servicios

de salud, entre otros mas.
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El quinto y ultimo parrafo que compone el primer articulo enuncia uno de los preceptos de
mayor aplicacion al derecho laboral: la no discriminacion. Desde que el hombre ha vivido en
sociedad, y hasta nuestros dias, la discriminacion ha sido el mayor enemigo del trabajador al
manifestarse en diversas formas tales como sexo, edad, apariencia, nacionalidad, estado civil,
condiciones fisicas, condiciones intelectuales, preferencias sexuales, entre otras. En ocasiones un
solo criterio para discriminar basta para vulnerar totalmente el derecho humano al trabajo; en otras
circunstancias, la conjugacién de dos o mas factores violenta las prerrogativas fundamentales
impidiendo parcialmente el pleno derecho atribuible al trabajador.

El articulo quinto, por su parte, realiza una excelente aportacion al derecho humano al
trabajo al pugnar por la libertad de eleccion de profesion, industria o comercio; esto implica que
el hombre sigue conservando la autonomia de eleccién en las situaciones que repercuten en
desarrollo como persona. En la misma tesitura, se vuelve a indicar la proteccion a los emolumentos
que el mismo consigue por el producto de su trabajo. De igual manera se establece la prohibicion
de constrefiir a cualquier persona a la realizacion de cualquier actividad laboral y mucho menos
privarlo de una justa retribucion. La dignidad del trabajador es tutelada por este mismo articulo al
sefialar que el Estado no permitird que se celebren contratos en los que el trabajador pierda su
libertad por cualquier causa, pero ello implicaria que el ser humano adquiera el estatus de una cosa
y con ello pierda su dignidad.

El precepto ciento veintitrés, norma fundamental del trabajo de la que derivan diversas
leyes laborales expone las bases del trabajo privado, personas fisicas y empleadores diferentes al
Estado; y el trabajo entre los Poderes de la Unidn y sus trabajadores. Esta norma permite el
nacimiento de otras leyes de suma importancia en nuestro pais: La Ley Federal del Trabajo y la
Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, entre otras. No esta por demas sefialar que
este articulo es producto de la revolucion social mexicana que tuvo una duracion aproximadamente
siete afios, y que sigue siendo el pilar de muchos derechos humanos en materia del trabajo.

Por ultimo tenemos al articulo ciento treinta y tres, precepto que enmarca la obligacion de
atender a lo sefialado en la misma Constitucion Politica de nuestro pais, las diversas leyes que
emanen del Congreso de la Unién y los tratados internacionales que nuestro presidente celebre y
sean aprobados por el Senado. Es asi como este articulo abre la puerta para que los jueces en
materia laboral tengan la obligacion de considerar no solo la legislacién local o nacional, sino la

internacional al dirimir cualquier juicio de su competencia.
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En esta tesitura, podemos nombrar como ejemplos de normas internacionales que nuestros
juzgadores se ven obligados a observar en materia laboral la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos de 1948; El Pacto Internacional de los Derechos Econdémicos, Sociales y
Culturales aprobado por el Senado Mexicano el dieciocho de diciembre de mil novecientos ochenta
(Secretaria de Gobernacién, 1981); el Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos,
aprobado por la H. Camara de Senadores del Congreso de la union el dieciocho de diciembre de
mil novecientos ochenta (Secretaria de Gobernacién, 1981); y por lo que respecta a la
Organizacion Internacional del Trabajo, institucion tripartita de la Organizacion de Naciones
Unidas que relne a trabajadores, empleadores y gobiernos de ciento ochenta y siete Estados
Miembros (Organizacion Internacional del Trabajo, S/F), de ciento ochenta y nueve convenios en
total nuestro pais ha firmado solo ochenta, de los cuales sesenta y seis estan en vigor, nueve han
sido denunciados, un instrumento ha sido abrogado y solo uno ha ratificado en los ultimos nueve
meses (Organizacion Internacional del Trabajo, S/F).

Cabe mencionar que si bien es cierto que no son todos los convenios en materia del trabajo
gue nuestro pais ha ratificado, se enuncian solo éstos por la mayor frecuencia en su uso e

invocacion en los tribunales laborales.

1.4 Derecho al trabajo en las fuerzas armadas
“La mente es como un paracaidas, solo funciona si la

tenemos abierta®” Albert Einstein

La Secretaria de Marina nace con el fin del movimiento de la Independencia de México el
veintisiete de septiembre de mil ochocientos veintiuno bajo el nombre de Secretaria de Guerra 'y

Marina, derivado de la propuesta de organizacion en cuatro secretarias del nuevo estado con fecha

6 Recuperado de Muy Historia, Quince frases geniales de Albert Einstein, 4 de enero de 2019,
https://www.muyhistoria.es/contemporanea/articulo/quince-frases-geniales-de-albert-einstein, Albert Einstein fue un
fisico de origen aleman nacionalizado estadounidense, que nacié en 1897 y murié en 1955. Mundialmente reconocido
por sus investigaciones acerca de la teoria de la relatividad. Grandes Cientificos, Kids CSIC, recuperado el 8 de marzo
de 2019, http://www.Kids.csic.es/cientificos/einstein.html.

Vale la pena retomar el pensamiento de este cientifico cuando al momento de investigar sobre un tema
controversial, sea necesario despojarse de conocimientos que son tomados como verdad absoluta. El mantener la mente
abierta no solo significa dar oportunidad a reflexionar objetivamente sobre un nuevo conocimiento, sino a probar
nuevas hipotesis y correr experimentos que certifiquen nuestras teorias. En el area legal, debe tenerse siempre en cuenta
que el derecho es una materia cambiante, que gira en torno a una sociedad y una determinada época, por lo que debe
ser actualizado con un enfoque objetivo y mente abierta para cuestionar y derribar paradigmas.
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cuatro de octubre de mil ochocientos veintiuno: Relaciones exteriores e interiores, Justicia y
Negocios Eclesiasticos, Marina y Guerra, y Hacienda; confirmandose dicha estructura el ocho de
noviembre de mil ochocientos veintiuno con la expedicion del Reglamento Provisional para el
Gobierno Interior y Exterior de las Secretarias de Estado y el Despacho Universal para poder dar
paso a una nueva Administracion Publica en México (Soberon Sanz, Manual de Organizacion
General de la Secretaria de Marina, 2018). Cabe sefialar que para el profesor Rafael Martinez
Morales (Martinez Morales, 2005), disiente de la fecha del nacimiento de la Secretaria de Guerra
y Marina, indicando él la fecha ocho de noviembre de mil ochocientos veintiuno.

La organizacion de la Armada tiene su origen en la Constitucion, que para el caso aqui nos
ocupa en el numeral 110 de la Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos, en especifico en la
fraccion VI se indica que es potestad del presidente de nuestra nacion, entre otras, nombrar a los
oficiales de la armada con la aprobacién del senado. En la siguiente fraccion se indica también
como atribucion el nombramiento de los demas miembros del ejército permanente, armada y
milicia activa. En la fraccion décima se indica la disponibilidad de la fuerza armada permanente de
mar y tierra para la seguridad interior y la defensa exterior de la nacion. (Congreso de la Union ,
1824).

Vale la pena poner énfasis en la noble tarea encargada al personal de la Secretaria de
Marina, pues una incipiente y emancipada nacién se encuentra por su condicion vulnerable y
propensa a cualquier ataque del exterior, o inclusive desde su interior. Ademas, previendo posibles
situaciones adversas a nuestro pais, se previé en la primera fraccién del articulo ciento doce, como
restriccion a nuestro presidente, mandar en persona en las fuerzas de mar y tierra previo
consentimiento del congreso general. (Congreso de la Unién , 1824). No tardé mucho en poner
ejemplo la Fuerza Armada de México en cuanto a la importancia de su trabajo, dado que el
veintitrés de noviembre de mil ochocientos veinticinco logré la expulsion de los espafioles en San
Juan de Ulda, Veracruz (Instituto Nacional de Estudios Historicos de las Revoluciones de México
(INEHRM), 2016).

El transcurso de la historia de nuestro pais, en especifico en la Constitucion de mil
ochocientos cincuenta y siete, se contempla también formalmente la presencia de la Armada en
nuestro pais en las fracciones 1V, V y VI, del articulo ochenta y cinco como atribuciones del
presidente: Nombrar a los coroneles y demas oficiales superiores del ejército y armada nacional

mediante la aprobacion del Congreso, conforme a las leyes nombrar los demas oficiales del ejército
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y armada nacional, y disponer de la fuerza armada permanente de mar y tierra para la seguridad
interior y defensa exterior del pais, respectivamente (Congreso de la Unién, 1857).

Conscientes de la importancia que representaba la Fuerza Armada en nuestro pais, colegida
con la necesidad de capacitacion de su personal, el veintitrés de abril de mil ochocientos noventa
y siete se decreto la Escuela Naval de Veracruz, siendo inaugurada el primero de julio del mismo
afio (Secretaria de Marina-Armada de México, 1997). No esta por demas sefialar que esta
institucion educativa y especializada en diversas areas maritimas, legales y militares provee en la
actualidad un gran nimero de personal capacitado para fungir en diversas areas de la Secretaria de
Marina.

Con el nacimiento de la nueva y actual Constitucion que data del 5 de febrero de mil
novecientos diecisiete, y ya demostrada la necesidad de contar con un cuerpo de Fuerzas Armadas
organizado y leal a los m&s puros intereses de nuestra nacion, se incluyen también diversas normas
que regularan tanto el funcionamiento como la organizacion de esta insigne dependencia. Muestra
de ello es lo sefialado en la fraccion X1V del articulo setenta y tres, que sefiala como facultad del
Congreso el levantar y sostener el Ejército y la Armada de la Unién, y para reglamentar su
organizacion y servicio. También, en la fraccion Il del articulo setenta y seis se enuncia como
facultad exclusiva del Senado el ratificar los nombramientos que el presidente realice de los jefes
supremos del Ejército y Armada Nacional, en los términos que la ley disponga. En la misma tesitura
se estableci6 en el articulo treinta y dos que para ser miembro de la armada de nuestro pais y
desempefiar cualquier cargo o comision es necesario ser mexicano por nacimiento (Congreso de la
Union, 1917). Con ello se reafirma la importancia del trabajo que todos los integrantes de esta
dependencia realizan en pro de la proteccion de nuestra nacion.

Debe también considerarse que dado el inicio de la nueva organizacion de nuestro pais, y
derivado del nacimiento de esta ultima Constitucion, el treinta y uno de diciembre de mil
novecientos diecisiete se decreto la Ley de Secretarias de Estado, en el que formaliza la Secretaria
de Guerra'y Marina, encargandosele a la misma conforme al articulo quinto de dicho ordenamiento
las escuelas nauticas. Ademas, el treinta de diciembre de mil novecientos treinta y uno se modificd
la ley antes mencionada, y en su décimo quinto numeral se modificaron sustancialmente las
atribuciones de la Armada de México (Congreso de la Unién, 1931).

La primera Ley Organica de la Armada de México fue publicada el 3 de agosto de 1944 en

el Diario Oficial de la Federacion, determinandose asi la estructura organica tanto de la Direccién
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General de la Armada asi como las instalaciones navales en las costas mexicanas; remplazandola
la nueva ley del treinta de diciembre del dos mil dos. Esta norma se encuentra estrechamente
relacionada con otras leyes, decretos y procedimientos internos que se trataran en secciones mas
adelante; por ahora bastenos delimitar los aspectos relacionados a los recursos humanos.

El Mando Supremo y los Altos Mandos, asi como todo aquel que ejerce actividades de
mando, direccidn y supervision pertenecientes a la Secretaria de Marina se encuentran seriamente
interesados en todo el personal que labora en esa institucion: uno de sus objetivos con respecto a
los recursos humanos es reclutar sin discriminacion a jovenes, altamente motivados, calificados y
perseverantes, es esencial para la Armada (Fuerza Armada de México, S/F). No debe pasarse por
alto mencionar que pese a los constantes esfuerzos que realiza esta dependencia en pro de ofrecer
un trabajo digno, es necesario cuidar el lenguaje inclusivo o discriminatorio que implique la
segregacion sin justa razon.

La Ley Organica de la Armada de México establece en su articulo cuarto que uno de los
elementos que la integran son los Recursos humanos, representado por el personal que presta sus
servicios en esa dependencia sujetandose a las normas del orden naval y militar, preceptos que
seran aplicables en igualdad de oportunidades. Al igual que en el ejército de nuestro pais, el
presidente de nuestra replblica es el comandante supremo de esta Secretaria. EI numeral cuarenta
y ocho sefiala que el reclutamiento del personal se efectuara acorde con los términos de la Ley del
Servicio Militar o por contrato de enganche voluntario, perteneciendo a este Ultimo sistema el
reclutamiento del personal de cadetes y alumnos asi como el personal de la milicia auxiliar que no
sea del Servicio Militar Nacional, tal como se indica en los numerales, conforme se indica en los
numerales cuarenta y nueve y cincuenta de la misma ley.

Colegido con el tercer parrafo del articulo trigésimo segundo constitucional, el numeral
cuarenta y siete establece los requisitos para formar parte de la Armada; siendo asignados el
personal contratado en actividades de administracion, intendencia naval, comunicaciones navales,
del medio ambiente marino, docencia naval, logistica naval, ingenieria, justicia naval, meteorologia
naval, musicos navales, sanidad naval, trabajo social naval, y cualquier otro necesario a juicio del
Alto Mando. Conscientes también que todo ser humano tiene aspiraciones y requiere un plan de
vida, la Marina se encuentra comprometida en brindar capacitacion educacion necesaria para

perfeccionar sus labores o aprender otras para ser promovido dentro de la organizacion.
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El personal que labora en esta dependencia se clasifica en dos grandes sectores: milicia
permanente o milicia auxiliar. Los conflictos que se suscitan durante el ejercicio de sus labores se
dirimen conforme a los 6rganos de disciplina: la Junta de Almirantes; Los Consejos de Honor
Superior; Los Consejos de Honor Ordinario, y Los Consejos de Disciplina. En auxilio de estos
cuerpos, documentos como el Catalogo de Faltas de la Secretaria de Marina, el Codigo Militar de
Procedimientos Penales, el Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina, Cddigo de Justicia
Militar, entre otros, son normativas de suma importancia.

No obstante que el trabajo que se realiza en esta Secretaria implica el uso de la fuerza, armas
e inclusive actividades de contacto fisico, la inclusion del respeto a los Derechos Humanos en todas
las funciones del personal de la SEMAR, ya sea del personal civil o de sus mismos compafieros,
es considerado como un deber para quienes integran este sector gubernamental. Y en la misma
tesitura, se encuentra plasmado dentro de sus ordenamientos la prohibicion de discriminacion, la
cero tolerancia al acoso sexual, uso de estupefacientes o abuso del alcohol (Fuerza Armada de
México, S/F). Ejemplo de ello es la emision del Manual de Derechos Humanos para el Personal de
la Armada de México, el Cadigo de Conducta de la Secretaria de Marina, entre otros.

Dado que existe una relacién contractual entre los Poderes de la Unidn y todos aquellos que
prestan sus servicios a la Secretaria de Marina, existen una serie de prestaciones econémicas y en
especie de las que son merecedores todo el personal de la Secretaria de Marina tales como: sueldos
y compensaciones, que se otorgan conforme al rango de cada trabajador pero que en esencia son
justos para cada puesto desempefiado; atencion médica, que es proporcionada por personal
altamente calificado de la propia Secretaria; seguro de vida y seguro de retiro; retiro, al que se
hacen merecedores todo personal de la SEMAR después de veinte afios de servicio, casa-
habitacion, que se proporciona conforme a las respectivas leyes que rigen la institucion.

En suma, conforme al parrafo anterior y concatenado con los demés que integran esta
seccion, es de facil apreciacion apuntar que a pesar de que esta dependencia no es tutelada por la
Ley Federal del Trabajo, se consideran a sus integrantes como trabajadores, teniendo éstos
similares derechos a los proclamados en la Ley del Trabajo, y con ello, también se encuentran

protegidos por los Derechos Humanos Laborales.
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1.5 Ley Orgéanica de la Armada de México: historia, estructura y su relacion con
otros ordenamientos internos

“Quien no conoce su historia, esta condenado a repetirla’”

Toda institucion gubernamental requiere, para su correcto funcionamiento, un sistema
administrativo-legal que indique la forma de organizarse; este tipo de ordenamiento posee como
referencia en la Constitucion Francesa de 1958 y acorde con Kelsen es de menor rango que la
Constitucion, pero superior a las leyes ordinarias (Sistema de Informacion Legislativa, S/F). Se
conoce con el nombre de ley organica a la norma que sefiala la forma interna de la estructura y
funcionamiento de un organismo o poder federal. El articulo setenta constitucional ejemplifica lo
antes mencionado al ordenar la creacion de una ley para regular las bases de organizacion y
operacion del Congreso; la Ley Orgéanica del Poder Judicial Federal, La Ley Orgéanica de la
Administracion Publica Federal, Ley Organica de la Fiscalia General de la Republica, son otros
ejemplos del ordenamiento aqui tratado.

Con fundamento en el articulo décimo noveno de la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, publicada en el Diario Oficial de la Federacidon el veintinueve de diciembre de
mil novecientos setenta y seis, y cuya Ultima modificacidn data del treinta de diciembre del dos
mil dieciocho, se otorgan facultades al titular de cada Secretaria de Estado para expedir los
manuales de organizacion, de procedimientos y de servicios al publico necesarios para el
funcionamiento de cada Secretaria, debiendo contener estos documentos la informacion necesaria
sobre la estructura organica de dicho organismo, asi como las funciones de sus unidades
administrativas. Aunado a lo anterior se establece que todos los documentos creados deben
publicarse en el Diario Oficial de la Federacion y es necesario mantenerlos actualizados en todo
momento (Camara de Diputados, 1976).

7 Esta cita se atribuye a diversos personajes historicos: Confucio, Napole6n Bonaparte, entre otros. Milenio Noticias,
recuperado el 16 de abril de 2019, recuperado de la liga https://sipse.com/milenio/opinion/opinion-daniel-uicab-
acaecimientos-repetir-la-historia-295011.html.

No obstante, el propdsito de esta nota no es atribuir a un autor en especifico la cita que da origen a este
comentario, sino reflexionar sobre su contenido. Esto es, se requiere de un andlisis de todas las variables que conforman
la historia de un pueblo y asi determinar las variables que causan afectacion, para eliminarlos o tomar cursos de accion
que subsanen el impacto negativo. Es importante precisar que a pesar de que la frase hace alusion a un pueblo, mismo
gue puede asemejarse a una nacién, también tiene aplicacion a entes mas pequefios tales como empresas, dependencias
gubernamentales, o inclusive a seres humanos de manera individual.
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Uno de los primeros documentos que propiciaron la organizacion de la Marina, la Ley
Organica de la Armada de México, se publicé el tres de agosto de mil novecientos cuarenta y
cuatro, libelo que especifico la organizacion de la Direccién General de la Armada y las
instalaciones navales en las costas de nuestra nacion. ElI ocho de enero de mil ochocientos
cincuenta y dos se reformd la ley antes mencionada, modificando el nombre de la Direccion
General de la Armada a Comandancia General de la Armada. El doce de enero de mil novecientos
setenta y dos se publico una nueva ley organica para este sector gubernamental estableciendo que
la Comandancia General; Regiones, Zonas y Sectores Navales; Fuerzas Operativas y
Establecimientos Navales conformaban la estructura del Instituto Armado (Soberén Sanz, Manual
de Organizacion General de la Secretaria de Marina, 2018).

El catorce de enero de mil novecientos ochenta y cinco se expide una nueva Ley Organica
de la Armada de México teniendo como principales modificaciones considerar a los Organos de
Justicia Naval y las Coordinaciones Generales de Recursos Humanos, Materiales y Servicios
Técnicos, ademas de que la Comandancia General de la Armada cambia de nombre a Jefatura de
Operaciones Navales. El veinticuatro de diciembre de mil novecientos noventa y tres es expedida
una nueva ley organica desapareciendo con ella la Jefatura de Operaciones Navales y las
Coordinaciones Generales que tenia adscritas (Sober6n Sanz, Manual de Organizacion General de
la Secretaria de Marina, 2018).

La Armada de México, como institucion militar nacional de caracter permanente, posee
también actualmente su respectiva ley organica cuya publicacion fue realizada en el mandato del
presidente Vicente Fox Quezada y data del treinta de diciembre de dos mil dos. Esta ley cuenta
con cinco decretos de reforma, siendo el Gltimo de ellos el diecinueve de mayo de dos mil
diecisiete. Actualmente cuenta con noventa y tres articulos divididos en seis capitulos: De la
mision, atribuciones e integracion de la armada de México; De la organizacion, Del personal,
Grados y escalafones, Situaciones del personal y Del material.

En el primer capitulo se establece la mision de la Armada de México, siendo ésta la defensa
exterior de nuestra nacion, y en los mismos términos, la contribucién con la seguridad del interior
del pais. Se establecen en esta seccion dieciséis atribuciones para la Fuerza Armada, pudiendo ser
realizadas éstas juntamente con el Ejército de México y otras dependencias del Ejecutivo Federal
cuando asi se requiera. Complementa este capitulo la descripcion de los tres tipos de recursos que

integran la Marina: financieros, integrados por el presupuesto anual autorizado a esta organizacion;
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materiales, que constituyen los bienes existentes y futuros para el desempefio de las atribuciones
de esta dependencia; y humanos, conformado por todas las personas que prestan sus servicios en
la Marina supeditados a todos los ordenamientos que normen esta dependencia.

La segunda seccidn versa sobre la organizacion de los recursos humanos, indicando para
ello de forma general cinco niveles de mando: supremo, alto, superiores en jefe, superiores y
subordinados. Se indican aqui también las atribuciones de cada nivel de mando y se define el
Estado Mayor General de la Armada, el Cuartel General del Alto Mando, el Consejo del
Almirantazgo y la Comision Coordinadora para Ascensos. Vale la pena destacar que se define en
este apartado a los 6rganos disciplina necesarios para conocer, resolver y sancionar las faltas
graves contra la disciplina naval: Junta de Almirantes, Consejos de Honor Superior, Consejos de
Honor Ordinario y Consejos de Disciplina. Estos consejos y junta funcionan de manera
permanente, y sus resoluciones son de forma autonoma y se aplicaran en tiempo y forma con la
posibilidad de inconformarse ante el 6rgano de disciplina superior que emitio el fallo respectivo
en un término de quince dias naturales.

En el apartado denominado Del personal se divide al personal que labora en la Armada de
Mexico en dos grandes grupos, la milicia permanente y la milicia auxiliar; correspondiendo al
primer género las cuatro opciones descritas en el articulo treinta y seis. Se precisan cinco requisitos
para ingresar a la Marina acorde con el articulo cuadragésimo-séptimo, y el siguiente precepto
indica las dos formas de reclutamiento de personal. Se incluyen también los niveles educativos
incluidos en el sistema de educacion naval, existiendo inclusive la posibilidad de efectuar estudios
en instituciones nacionales o internacionales.

La quinta parte se ocupa de las relaciones del personal en la Marina, es decir, pueden las
personas que integran esta organizacion encontrarse en activo, el retiro o reserva. El articulo
setenta y dos de la Ley Organica de la Armada establece los supuestos basicos en que el personal
se encuentra activo, del numeral ochenta y siete al noventa se establece los casos en los que el
personal de la SEMAR se encuentra en reserva y, el articulo noventa y uno hace referencia a la
Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas para determinar cuando
el personal activo pasa a situacion de retiro.

Por ultimo, el capitulo sexto que se encuentra conformado por solo un articulo, sefiala que
el material de la armada puede encontrarse en cualquier de cuatro situaciones: en condiciones

operativas y listo para utilizarse en todo instante; en reserva, preparado para utilizarse en el
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momento que la marina lo indique; en fabricacién, construccion o modernizacion, para ser
incorporado al servicio activo o modernizado para alcanzar el estatus de funcional y operativo; o
en tramite de baja, cuando ya no existe posibilidad alguna de recuperar dicho material.

Esta ley requiere, para su correcto funcionamiento, de diversos ordenamientos legales que
se aplican conjunta o supletoriamente de acuerdo con cada caso en especifico que desee
solventarse. Ejemplo de ello es el Manual de Organizacion General de la Secretaria de Marina,
documento que fue expedido en el mes de febrero del afio dos mil dieciocho por el Secretario de
la Marina, Vidal Francisco Soberon Sanz, fundamentado en el articulo diecinueve de la Ley
Orgénica de la Administracion Pablica Federal. Este documento complementa, clarifica los
capitulos segundo y tercero de la Ley Organica de la Armada de México intitulados De la
organizacion y Del personal, respetivamente. Esto porque proporciona a detalle la estructura
orgénica del personal que labora en esta Secretaria, un organigrama en que se aprecian las lineas
de mando y la descripcion de funciones de diversos puestos y departamentos tales como: Secretario
de Marina, Inspector y Contralor General de la Marina, Jefe el Estado Mayor General de la
Armada, Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos, Unidad Juridica, Junta de
Almirantes, Junta Naval, Subsecretario, Direccion General de Construcciones Navales, Direccion
General de Servicios, Direccion General de Investigacion y Desarrollo, Oficial mayor, Direccién
General de Recursos Humanos, entre otros (Soberon Sanz, Manual de Organizacion General de la
Secretaria de Marina, 2018).

Otro documento importante que tiene repercusiones trascendentales en su aplicacion es La
Politica de Igualdad Laboral y no Discriminacion de la Secretaria de Marina, que guarda un
estrecho vinculo con el articulo cuarto de la multimencionada ley organica de esta dependencia,
pues se estipula en dicho precepto que los recursos humanos deben sujetarse a los ordenamientos
en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Aunado a lo anterior, la Politica antes
mencionada sirve como referencia para los drganos disciplinarios en cuanto a dirimir
inconformidades por trato desigual entre los integrantes de esta Secretaria, exclusion de concursos
para asensos, entre otros (Sober6n Sanz, Politica de Igualdad y no Discriminacion de la Secretaria
de Marina, 2016).

El Catalogo de Faltas emitido durante el mandato del presidente Vicente Fox Quezada,
para ser especifico el veintinueve de mayo de dos mil tres, muestra aquellas acciones u omisiones

gue en el desemperio de sus actividades repercute en el personal de la Secretaria de Marina a través
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de una correccion disciplinaria por los respectivos érganos indicados en la Ley Organica de las
Fuerzas Armadas. Con una lista de treinta y una faltas leves y treinta y dos faltas graves, se
pretende regular el comportamiento del personal que integra esta Secretaria. Vale la pena precisar
que en dicho catalogo no se encuentran contempladas especificamente las violaciones a los
derechos humanos en cuanto al hostigamiento laboral, discriminacién laboral o humana ni las
omisiones de equidad de género que pudieran presentarse y que la Politica de Igualdad Laboral y
no Discriminacion de la Secretaria de Marina proclama como directrices preponderantes en esta
organizacién. De igual manera se hace notar el incumplimiento al segundo supuesto juridico
enmarcado en el articulo décimo noveno de la Ley Orgéanica de la Administracion Publica Federal;
ergo, mantener actualizados permanentemente los manuales e instrumentos de apoyo.

El Cdodigo de Conducta de la Secretaria de Marina, publicado el tres de febrero de dos mil
diecisiete, es un documento que ilustra los Principios Constitucionales, los Valores de todo
Servidor Publico, las Reglas de Integridad para el Ejercicio de la Funcion Publica, y los Valores
Fundamentales de la Secretaria de Marina que todo el personal que integra dicha dependencia debe
acatar. Remarca este cddigo en su parte introductoria que los lineamientos ahi sefialados deben ser
observados tanto en el desempefio del servicio publico como en la vida privada del personal de la
SEMAR, sin exceder las limitaciones impuestas por los Derechos Humanos. Este cddigo se
vincula con el articulo cuarto de la ley organica de esta dependencia, pues dicho precepto sefiala
su estricta observancia, y sirve de base para la actuacién de los 6rganos de disciplina en la
valoracion de la actuacion del personal de la armada (Vergara Ibarra, 2018).

La Ley de Disciplina para el Personal de la Armada de México expedida también en el
mandato del expresidente Vicente Fox Quezada el trece de diciembre de dos mil dos, establece
una estrecha relacion con la Ley Organica de la Fuerza Armada de México en cuanto a la
regulacion de la conducta de todo el personal que trabaja en esta Secretaria, ordenamiento que se
observa en el primer articulo de esta ley. Se insta que el mantenimiento de la disciplina sea firme
y razonado sin que ello implique todo rigor innecesario, extralimitaciones o sobrepasar las
exigencias del servicio. No obstante que el deber se define como el conjunto de obligaciones a
cargo del personal, y se establece la obligacién de su cumplimiento con equidad y respeto por
ambas partes, nada se indica con precision y detalle sobre el respeto a los derechos humanos de
las personas. Se establecen en este documento las medidas preventivas y correctivos disciplinarios

para el caso de actuar desapegado a los lineamientos aqui establecidos. Para calificar las faltas
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disciplinarias, se establecen también una serie de atenuantes y agravantes que los organismos
disciplinarios deben aplicar (Camara de Diputados, 2002).

Un documento que tiene aplicacion comin a las fuerzas armadas de nuestra nacién, la
Marina tanto como el Ejército y la Fuerza Aérea, que regula la aplicacion del uso de la fuerza fue
publicado el treinta de mayo del dos mil catorce y que fue aprobado mediante la firma del
Secretario de la Defensa Nacional y el Secretario de Marina, Salvador Cienfuegos Zepeda y Vidal
Francisco Soberén Sanz, respectivamente. Este libelo compuesto de cinco capitulos, veintitrés
articulos, incluye el marco legal de referencia que motivé a su creacion y estructura: Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Ley Organica de la Armada de México, Ley Organica
del Ejército y Fuerza Aérea Mexicanos, Ley Federal de Armas de Fuego y Explosivos, Cddigo
Penal Federal; internacionalmente se invoca al Cédigo de conducta para funcionarios encargados
de hacer cumplir la ley asi como los Principios basicos sobre el uso de la fuerza y de armas de
fuego por los funcionarios encargados de hacer cumplir la ley.

La importancia de la norma antes sefialada versa sobre la regulacion de la conducta, para
el caso concreto de los integrantes de la Fuerza Armada de México, por lo que respecta al uso de
la fuerza para repeler cualquier ataque, sin que existan extralimitaciones de esta atribucion. Se
ordena en este libelo el estricto apego y respeto a los Derechos Humanos en el uso de la fuerza por
cualquier integrante de fuerza armada de nuestro pais. Mediante la definicién del concepto de uso
de la fuerza se proporciona una guia al personal de la Secretaria que nos ocupa para el ejercicio de
sus labores, ademéas se clarifica en extension la legitima defensa y se especifica que debe
privilegiarse la persuasion o disuasion sobre cualquier otra alternativa (Secretaria de la Defensa
Nacional, Secretaria de Marina, 2014).

Bajo el mandato del presidente Vicente Fox Quezada, el diez de septiembre del afio dos
mil diez se publicd el Reglamento General de Deberes Navales. Este documento se colige
directamente con el Codigo de Justicia Militar, el Catalogo de Faltas, la Ley de Disciplina de la
Fuerza Armaday la Ley Organica de la Armada de México. El objeto de este estatuto es establecer
los deberes de todo el personal de la Secretaria de Marina acorde con su jerarquia, situacion y
servicio, tal como se enuncia en el primer articulo de dicha norma. No obstante que se plasma en
principio de la subordinacién entre grado y grado en la exacta ejecucion de los deberes, se otorga
al personal de la Marina, la posibilidad de manifestar objecion de quien recibio la orden, si ésta es

contraria a la ley. Se establece también la obligacion de ajustar la conducta del personal de la
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SEMAR al respeto integro de los derechos humanos. EI derecho de peticion del articulo octavo
constitucional se encuentra reflejado en el numeral cincuenta y tres de este documento, y la
obligacion de la no discriminacion plasmada en el quinto parrafo del articulo primero
constitucional se encuentra contemplada en el numeral sesenta y tres.

Otro aspecto que vale la pena mencionar del reglamento en comento es la obligacion de la
observancia de las normas de urbanidad, cortesia, ética, costumbres y respeto a la justicia en todo
momento; esto implica que el personal de la armada se ve obligado a una constante capacitacién
y adquisicidn de conocimiento necesario para poder actuar con elevados estandares éticos durante
su estancia en este cuerpo militar. Este documento contempla también la posibilidad de presentar
denuncias falaces y su valoracion y tratamiento en el Catalogo de Faltas; sin embargo, se indica
que cualquier falta se sancionara con imparcialidad, firmeza y energia, pero respetando en todo
momento los Derechos Humanos (Secretaria de Marina, 2003).

El dos de abril de dos mil dos, motivado fundamentalmente por la preocupacion mundial
de salvaguardar los derechos del hombre contra abusos de la autoridad, el respeto de la Armada
de México con respecto a la dignidad humana y la preparacion que se exige al personal de la
Marina debido a su constante acercamiento a la poblacién, entre otros, fue emitido el Manual de
Derechos Humanos para el Personal de la Fuerza Armada a través del entonces Secretario de
Marina, Marco Antonio Peyrot Gonzalez. Dado que existe la probabilidad de violentar las
prerrogativas fundamentales de las personas, en especifico de los transgresores de la ley, debido a
la atribucion de la vigilancia y coadyuvancia de la Secretaria de Marina para la disuasion o
persuasion de diversas faltas o delitos en la competencia de esta Secretaria, se hace necesario que
todo el personal de las Fuerzas Armadas conozca toda la normativa necesaria para proteger,
garantizar y respetar los Derechos Humanos (Peyrot Gonzélez, 2002). No paso alto mencionar que
a pesar de que es evidente la preocupacion por la salvaguarda de las prerrogativas fundamentales,
no se mencionada nada al respecto sobre la misma proteccion de tales derechos en materia laboral
del personal de la armada.

En mil novecientos treinta y tres, bajo el mandato del presidente sustituto Pascual Ortiz
Rubio, se emiti6 el Cadigo de Justicia Militar, documento que a través de novecientos veintitrés
articulos sefialaba el procedimiento respectivo para juzgar los delitos que se cometieran por la
Fuerza Armada de México, el Ejército de Meéxico y las Fuerzas Aéreas Mexicanas. La doceava

reforma a dicho cédigo, en fecha dieciséis de mayo del dos mil dieciséis, hizo que este documento
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solo conservara el primer y segundo libro, De la organizacién y Competencia y De los delitos,
faltas, delincuentes y penas, respectivamente, derogandose por consiguiente el tercer libro
intitulado Del Procedimiento y conservando entonces un poco menos de cuatrocientos treinta
articulos (Cémara de Diputados, 1933).

No obstante de haber sido derogado el libro tercero del Codigo de Justicia Militar, en la
misma fecha de su derogacion se promulgé el Cédigo Militar de Procedimientos Penales. Este
nuevo codigo con cuatrocientos cincuenta y un articulos, tiene como caracteristica primordial el
uso de un procedimiento acusatorio y oral, procurando integrar en él todas las garantias humanas
a que tienen derecho todo aquel integrante de la Secretaria de Marina, para el caso que nos ocupa,
que se vea envuelto en un proceso penal de naturaleza militar (Camara de Diputados, 2016).

El Procedimiento para Someter Quejas sobre Conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual, Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral, Discriminacion y Conflictos de Interés por el
Personal Militar y Civil de la Secretaria de Marina ante el Comité de Etica y Prevencion de
Conflictos de Interés de la Dependencia (CEPCI-SEMAR), aprobado en la segunda sesién del
CEPCI-SEMAR celebrada el veinte de marzo de dos mil dieciocho, es el documento interno de
mas reciente creacion por la Secretaria de Marina. La importancia de este documento se refleja en
el valor que la Fuerza Armada de México le otorga al personal que ahi labora, y el reproche que
hace sobre las conductas del hostigamiento sexual y acoso sexual, asi como del hostigamiento
laboral, acoso laboral, discriminacion y el conflicto de interés. Sefiala también este documento que
el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina (CEPCI-
SEMAR) es el organismo interno responsable de atender las denuncias de las conductas contrarias
a derecho antes mencionadas (Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la
Secretaria de Marina, 2018).

No obstante de que dicho procedimiento pretende de una manera profesional dar solucion
a las conductas mencionadas en el parrafo anterior, es dable destacar que en el caso del
hostigamiento laboral y acoso laboral, no se sefiala quién es el asesor o mediador, donde pueden
encontrarse dichas personas, qué preparacién profesional tienen o cudl es la diferencia entre acudir
a uno u otro. No esta por demas sefialar que mediante el escrutinio del procedimiento en comento
se advierten posibles areas de oportunidad que implican una desigualdad procesal asi como la
violacion a los derechos humanos de una de las partes involucradas en un conflicto suscitado por

las conductas ya antes mencionadas; sin embargo, para poder afirmar tal situacion se utilizaran los
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siguientes capitulos de este trabajo para aportar elementos objetivos y fehacientes que desechen o

confirmen lo antes sefialado.

Este ultimo supuesto es lo que da origen a plantear la siguiente hipétesis y preguntas que

constituyen el motivo de este trabajo de investigacion:

Hipotesis:

El actual Procedimiento para Someter Quejas sobre Conductas de Hostigamiento
Sexual y Acoso Sexual, Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral, Discriminacion y
Conflictos de Interés por el Personal Militar y Civil de la Secretaria de Marina ante
el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la Dependencia
(CEPCI-SEMAR), aprobado en la segunda sesion del CEPCI-SEMAR celebrada el
veinte de marzo de dos mil dieciocho, vulnera el principio de inocencia y no se

encuentra totalmente ajustado conforme a la proteccién de derechos humanos.

Ahora bien, para probar la hipotesis arriba mencionada seré necesario, dentro del desarrollo

de los siguientes capitulos de esta tesis de grado, dar contestacion objetiva a las siguientes

preguntas:

1. ¢Contempla el procedimiento arriba mencionado el derecho de defensa de la

persona involucrada?

¢El multicitado procedimiento otorga al involucrado el tratamiento de inocencia
hasta demostrar lo contrario?

¢El procedimiento en comento cuenta todas las obligaciones y prerrogativas
necesarias para no vulnerar los derechos humanos de ninguna de las partes

involucradas?

Entonces dado que la tesis formulada en este proyecto de investigacion solo tiene como

resultado dos vertientes, su afirmacién o negacion, para el primer caso se sugeriran las

modificaciones necesarias que subsanen tal area de oportunidad o, en su defecto, se propondra un

nuevo procedimiento si asi se amerita. Para el caso contrario, es decir, que el procedimiento no sea

violatorio de la dignidad humana, se estableceran los argumentos juridicos pertinentes que lo

sustenten.
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CAPITULO Il. ACOSO LABORAL: DEFINICION Y TRATAMIENTO LEGAL
2.1 Acoso Laboral (moobing): Introduccion
“El trabajo y la lucha siempre llaman a los mejores” (Séneca).

El crecimiento del comercio a nivel mundial es un fenGmeno inevitable que afecta a todas
las naciones. Ademas de romper las barreras arancelaras la globalizacion, el gran monstruo de su
infraestructura industrial golpea los fragiles sistemas productivos de los paises en vias de
desarrollo, tambaleando en cascada la economia de los Estados incipientes y, por ende, el factor
humano que en ellos participa.

Como defensa contra los embates capitalistas, las empresas buscan desesperadamente
restructurar su capital y, con ello, eficientizar la plantilla de su personal. Sin embargo, la tltima de
las medidas antes sefialadas en la mayoria de los paises latinoamericanos se traduce en el despido
de su personal, erréneamente creyendo que significara un ahorro, sin importar que se realice a
costa de la explotacion laboral de quienes fueron “elegidos” para continuar en sus respectivos
puestos.

Con respecto al marxismo, Palomo Garrido sefiala que, al basarse la teoria capitalista en la
competencia abierta entre los diferentes agentes, cuando las condiciones del mercado fluctian en
determinada direccion se tendra por resultado la intensificacion de la competencia (Palomo
Garrido, 2016). Esta situacion, obviamente, altera el equilibrio existente y crea condiciones
estresantes para el factor humano, dado que la oferta y la demanda laboral cierra las puertas a un
sector de la poblacién y reduce a otra porcion los salarios y prestaciones.

En el mismo tenor se pronuncia el investigador del Instituto de Investigaciones
Econdmicas, el Doctor Gerardo Gonzélez Chavez, quien afirma que la poblacién de los estratos
mas bajos de la sociedad es la que méas ha crecido en el mercado laboral, dado que el volumen de
la oferta del trabajo es inevitablemente creciente, debido al efecto del aumento poblacional y al
desplazamiento ocasionado por el cambio tecnolégico (Gonzélez Chavez, 2004). Con ello,
podemos ver gque cada vez mas recrudecen las posibilidades para encontrar un trabajo.

Mediante el andlisis de las dos premisas anteriores, podemos deducir que la competencia
que genera el capitalismo involucra indudablemente al factor humano que se encuentra inmerso
en el sector laboral. Es sin lugar a duda el elemento humano el primer componente que resiente

cualquier embate al equilibrio de los factores de la produccion, pues con acciones de despido
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masivo, reduccion de salarios y explotacion en el trabajo las empresas buscan sobrevivir a acciones
econdmicas agresivas traidas por la competencia.

Dado que el trabajo es la actividad legal y socialmente aceptada para obtener los recursos
necesarios para satisfacer las necesidades de las personas y sus familias, adquiere éste el estatus
de prioritario en la vida de los seres humanos. Ha de precisarse ademas que la adquisicion y
preservacion del empleo requiere no solo de la voluntad de los trabajadores de cumplir con las
expectativas del puesto, sino de la proteccion las leyes para salvaguardar los derechos de la clase
laboral.

Y en la misma tesitura, dado que el proceso de produccién de satisfactores y la oferta de
servicios son actividades netamente humanas, su elaboracion requiere de relaciones
interpersonales en el trabajo que pueden generar conflictos entre las personas. Al respecto, puede
sefialarse, sin temor a equivocarse, que son diversas causas las que pueden romper el equilibrio en
el clima laboral dentro de la empresa, tales como la frustracion, envidia, estrés, falta de empatia,
excesiva competencia etc.

El hostigamiento laboral es una de las manifestaciones humanas negativas que actualmente
se utiliza con mayor frecuencia en los centros de trabajo para tratar de eliminar a la competencia
interna. Maria Fernanda Navarro indica que esta actividad esta relacionada con la cultura que
otorga poco valor al clima de respeto que debe prevalecer entre los miembros de un espacio laboral
(Navarro, 2018), y esta aseveracion contiene implicito su peso si por la palabra respeto se entiende
a la consideracién o deferencia (Real Academia Espafiola, S/F) que se tiene a las personas.

Navarro cita en su articulo a la Directora de Marketing del Grupo Human, Erika Chafino,
quien indica que aproximadamente el cuarenta por ciento de los profesionistas mexicanos ha
experimentado el acoso laboral, y que el cincuenta por ciento de personas consideran que en su
fuente laboral no cuenta con canales de comunicacion adecuados para detener este tipo de
conductas. De hecho, las cifras correctas pueden determinarse a traves de una adecuada entrevista
de salida de la empresa.

Contrastado con las cifras antes mencionadas, Karina Palacios indica que la Universidad
Nacional Auténoma de México anuncid que entre el quince y el veinte por ciento de los mexicanos
han padecido acoso laboral, y que por lo menos el sesenta por ciento lo ha presenciado alguna vez

en su vida (Palacios, 2018). Jesus Uribe Prado, académico de la Facultad de Psicologia y

pag. 46



profesionista citado en el articulo de Karina Palacios, indica que este problema puede ser definido
y diagnosticado solo mediante los esfuerzos conjuntos psicélogos sociales, abogados y politicos.

Sin embargo, a pesar de que de la correcta definicion y diagndstico depende la adecuada
solucidn, se requiere tomar las medidas necesarias para su prevencion y erradicacion; requiriendo
por ende del involucramiento de las instituciones y las personas adecuadas. Un aviso, una sancion,
una recision de contrato pueden no ser acciones suficientes para detener y prevenir el acoso en la
industria. La constante capacitacion, la sensibilizacion, y adecuadas practicas de trabajo en equipo,
por el contrario, pueden ayudar a disminuir este cancer laboral.

Cabe aclarar que los procedimientos internos relacionados con las buenas practicas del
ambiente laboral no siempre funcionan igual para todas las instituciones; y dado que el ser humano
es un ente unico afectado por su medio ambiente, su cultura general permea la cultura laboral, ésta
ultima se transforma en Unica y diferente a las demas, por lo que la solucion para combatir el acoso
laboral siempre debe ser “un traje a la medida”.

Respecto a este problema, la méxima autoridad administrativa de nuestro pais en materia
del trabajo, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, en especifico la local del Estado de
México, recientemente se pronuncid a través de su extitular, el Maestro en Ciencias Politicas por
la Universidad Autonoma del Estado de México Ignacio Rubi Salazar, indicando que el tema del
hostigamiento aln permanece en silencio en diversos ambitos (Mata, 2018).

Corrobora el dicho del extitular antes mencionado el cuadro-resumen intitulado
Conciliaciones por motivo de conflicto (Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo, 2018),
mostrado como ANEXO A, al final de este proyecto de tesis. En dicha tabla puede observarse que
con respecto al resumen de las Conciliaciones por motivo de conflicto que ha atendido dicha
dependencia, desde el afio dos mil uno al mes de noviembre del afio dos mil dieciocho solo se ha
reportado un caso de conciliacién por motivo de recision por acoso.

En la misma tesitura, la misma dependencia publicé datos estadisticos en una tabla
intitulada Juicios por motivo de conflicto (Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo, 2018),
de la que se presenta la Gltima emision, como ANEXO B, en el respectivo apartado al final de este
proyecto de tesis. En dicho recuadro se especifica que desde el afio dos mil uno a la fecha, no se

han reportado juicios referentes a la recision por acoso.
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Es evidente que la informacién presentada en ambas tablas no concuerda en lo absoluto
con las declaraciones antes proporcionadas por Erika Chafino y Jesus Uribe, por lo que resulta
totalmente l6gico realizar las siguientes preguntas:

¢Se entiende correctamente por las autoridades laborales lo que es el acoso? ¢Los centros

de trabajo identifican perfectamente el acoso? ¢ Los defensores legales particulares conocen

e identifican el acoso en el trabajo? ¢Los trabajadores estan enterados del significado y

caracteristicas del acoso laboral? ¢Existen en nuestro pais normas legales efectivas que

identifiqguen el acoso y lo prohiban? ;Cuentan las empresas con los canales de
comunicacion adecuados para reportar el acoso laboral? ¢Los procedimientos internos de
las empresas son eficientes para prevenir, tratar y eliminar el acoso laboral?

Dado que el acoso es considerado como un acto perjudicial directo en contra del Derecho
Humano al Trabajo, es necesario comprender en qué consiste esta préctica, cudles son sus
modalidades, en contra de quién se dirige y cuales son sus repercusiones, entre otros aspectos.
Con ello, no solo serad posible identificar correctamente y a tiempo el acoso laboral, sino sera
posible identificar sus elementos y, con ello, crear posibles cursos de accion para combatirlo.

Acorde con Maria del Carmen Vidal Casero (Vidal Casero, S/F), se identifica a esta
practica bajo el nombre de acoso laboral, hostigamiento laboral, sindrome del acoso institucional,
acoso psicoldgico, acoso moral en el trabajo y psicoterror en el trabajo, entre otros vocablos en
espafiol; y moobing, psychological intimidation at work place (Demirag & Cirtci, 2017),
psychological harassment, workplace harassment, harassment in the workplace (Power
Thesaurus, S/F), entre otros terminos en idioma inglés.

José Luis de Ugarte, en su publicacion realizada en la Revista de Derecho de la Pontificia
Universidad Catolica de Valparaiso, cita a Heinz Leymann para indicar que el concepto de acoso
laboral (Ugarte, 2012), se refiere a lo siguiente:

[...J aquella situacién en la que una persona ejerce una violencia psicolégica extrema, de

forma sistemética y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o

personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de

la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr
que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo /.../

Vale la pena destacar el mérito de la definicién antes mencionada, dado que constituye el

primer concepto proporcionado del acoso laboral que, como ya se preciso, fue elaborado por Heinz
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Leymann a principios de los ochentas del siglo pasado (Leymann, 1996). No obstante, es
importante indicar que en la anterior acepcion resaltan siete aspectos que la matizan de subjetiva
e imprecisa.

El primero de ellos versa sobre el elemento activo de esta figura antijuridica: el acosador.
Se establece puntualmente en la definicidn antes proporcionada la singularidad de quien realiza el
cumulo de conductas hostiles; no obstante, cabe la posibilidad de que sea méas de un sujeto quienes
ejerzan conjunta o alternadamente conductas de acoso laboral sobre una o varias personas.

El segundo aspecto subjetivo de la definicion antes mencionada es la violencia psicoldgica
extrema. Leymann no establece los extremos legales que implica este concepto, por lo que se
requiere de su precision para detectar esta figura legal negativa. Al respecto, Porras Velazquez
sefiala es necesario tener presente que en ocasiones la violencia extrema no se equipara como
agresion, pero coincide con la violencia institucional, haciendo de la tortura un medio para
mantener el orden social y defender el sistema de produccion dominante (Porras Velazquez, 2017).

El maestro en psicologia de la Fundacion Universitaria Los Libertadores, de Colombia,
Néstor Raul Porras Velazquez, cita a la publicacion de la Secretaria de Salud Laboral de C. C. O.
O. Madrid, para sefialar que la violencia se manifiesta como un abuso del poder para someter la
voluntad de otra persona mediante el uso del maltrato psicolégico o de las amenazas de tipo
econdémico o politico (Luna, 2003).

Vale la pena sefialar que la investigacion del Maestro Porras Velazquez presenta serias
contradicciones al afirmar, en la pagina veintidés, que la violencia laboral puede manifestarse en
sentido vertical u horizontal; esto es, por un superior o inclusive un subordinado, asi como por un
compafiero. Sin embargo, en el penaltimo parrafo de la pagina veinticuatro atribuye como fuente
de dichas conductas tan solo a un superior jerarquico.

Y a pesar que Porras tampoco proporciona con exactitud una definicion de lo que implica
la violencia psicologica extrema, si nos orienta al indicar que para él, la misma coincide con la
tortura, término que se define como todo acto por el cual se inflige intencionadamente a una
persona dolores o sufrimientos graves, ya sean fisicos 0 mentales (Organizacion de las Naciones
Unidas, 1984).

Sin embargo, de nueva cuenta los vocablos dolores o sufrimientos graves traen aparejada
subjetividad a la definicion proporcionada de tortura; esto se explica facilmente porque la cantidad

de dolor o sufrimiento no son cuantitativamente medibles, y por lo tanto su aplicacion puede variar
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considerablemente de un ser humano a otro sin que exista una referencia o escala que pueda medir
tales conceptos.

Dos términos que contribuyen con una fuerte carga de subjetividad a la propuesta de
Leymann son sistematica y recurrente; vocablos que son utilizados para sefialar que es de esa
forma como se realiza la conducta del agresor. EI maximo érgano lingiistico de nuestro idioma
define al primero de los términos antes sefialados en dos vertientes: primero, como algo que se
ajusta a un sistema (Real Academia Espafiola, S/F), y esta ultima palabra tiene por significado el
conjunto de cosas que relacionadas entre si ordenadamente contribuyen a un determinado objeto
(Real Academia Espafiola, S/F).

Asi, atendiendo a la definicion antes proporcionada, colegida con el razonamiento de
Leymann, el sujeto activo de la accidn debe realizar todas las actividades necesarias para lograr
un determinado objeto: la separacion del trabajo del sujeto pasivo de la agresion; de lo que conlleva
a afirmar que este elemento volitivo puede ser lo mas dificil de probar.

En segundo lugar, se entiende por sistematico, dicho de una persona, que procede por
principios y con rigidez en su tenor de vida, escrito, opiniones etc. (Real Academia Espafiola, S/F);
y por principio entendemos la norma o idea fundamental que rige el pensamiento o la conducta
(Real Academia Espafiola, S/F). Entonces, en ese sentido, la idea fundamental que rige el
pensamiento del sujeto activo en el acoso laboral es la creacion de dafio o destruccion del sujeto
pasivo, motivado por una o diversas causas: celos, envidia, estrés, etc.

De lo antes sefialado puede observarse que en cualquiera de las dos vertientes sera dificil
comprobar el elemento volitivo o el principio que rige el comportamiento del agente activo, a
menos que pueda adminicularse con otros elementos involucrados en el acoso. Esto arroja una
directriz a observar en todo proceso de solucion de conflictos internos sobre acoso laboral: la
correcta valoracién de pruebas en su conjunto, para identificar los nexos que existen entre ellos.

El vocablo recurrente implica que una situacion vuelve a ocurrir (Real Academia Espariola,
S/F); esto es, la violencia psicologica extrema aparece una y otra vez, afectando la esfera juridica,
social, econdmica, y psicoemocional del sujeto pasivo del acoso laboral.

Leymann establece que la frecuencia con que se realiza el acoso es por lo menos una vez
por semana; sin embargo, se debe tener presente que, dado que cada individuo responde de manera
diferente a la intensidad y repeticion de esta figura juridica, la recurrencia y periodo propuesto por

el autor en comento carece de elementos necesarios para considerarse objetivo.
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Ademas, que no se requiere precisamente dicha recurrencia y sistematicidad para colocar
a la persona a una situacion de desvalorizacion y angustia, extremos que conlleven al deterioro de
las funciones cognitivas, emocionales, conductuales, asilamiento sociolaboral, eficiencia laboral,
y hasta el abandono de la fuente laboral.

La referencia que hace el autor en su definicion de acoso laboral en cuanto a un tiempo
prolongado vuelve a abrir la puerta a la discusion sobre un elemento indefinido en el concepto de
acoso laboral. Se apoya la afirmacion anterior en la variacién con que el factor humano responde
a las agresiones psicologicas, siendo por ende muy arriesgado sefialar un tiempo en especifico para
configurar el acoso laboral.

Leymann sugirié que con una recurrencia de la conducta negativa una vez por semana,
durante seis meses por lo menos se configuraba el acoso laboral; e indicé ademas que la diferencia
entre un conflicto laboral y el acoso laboral se distingue por la frecuencia y duracion con que se
realiza la conducta lesiva (Leymann, 1996). Se insiste de nueva cuenta que, dados los perfiles
psicoldgicos y fisicos, distintos en cada una de las personas, el nivel de tolerancia al acoso varia
de individuo a individuo, siendo entonces inconsistente los tiempos propuestos por Leyman.

Respecto de la duracion que sefiala Heinz, para refutar dicho argumento con objetividad y
I6gica fundamental basta con sefialar que es posible que una persona no soporte la presion ejercida
por el o los acosadores durante seis meses, sino que inclusive basten solo tres meses -el clasico
periodo probatorio laboral-, para que su eficiencia y comportamiento se vea alterado por el acoso
sufrido, y con ello tomar la decision de renunciar a su trabajo.

En la misma tesitura, es cuestionable que la destruccion las redes de comunicacion sea
parte de la finalidad del acoso laboral, sino que parece ser parte de la consecuencia debido al
deterioro de las habilidades conductuales y comunicativas del trabajador acosado. Lo que si es
cierto es la destruccion de la reputacion del acosado, entendiéndose esta como la opinion o
consideracion, prestigio o estima (Real Academia de la Lengua Espafiola, s.f.) que los demas
tienen del acosado.

Aunado a lo anterior, también es cierto que es probable que el acoso haya sido generado
con el firme propdsito de perturbar el ejercicio de las labores del acosado; esto es, provocar errores
en la precision de los resultados entregados, originar postergaciones en la fecha de entrega,

provocar un detrimento en la calidad de los entregables, etc.; en suma, no entregar el acosado el
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trabajo asignado en tiempo y forma. No esta por demas sefialar que lo antes mencionado puede
provocar el despido o la renuncia del propio trabajador.

Es asi como es posible llegar a la conclusion de que Leymman, ain como padre y pionero
de la figura del acoso laboral, no proporcion6 una definicién exacta de lo que es el moobing o
acoso laboral; si bien es cierto que proporciona una idea de lo que implica, también lo es que los
elementos con los que intenta describir a dicha accion antijuridica son imprecisos, e inducen a la
ambiguedad u oscuridad del concepto.

Es maés, el concepto proporcionado por el autor en comento se limita a un restringido
espacio de accion en el que el sujeto activo, ergo acosador, puede infringir vulneraciones a su
victima; sin embargo, no contempla otros espacios de ambiente laboral en donde también se puede
ejercer el acoso pero gue, sin embargo, conforme a la definicion del psic6logo ya mencionado, no
puede configurarse como acoso dado que no se encuentra en el lugar de trabajo.

Con lo antes mencionado es posible aseverar que existe un grave problema para el
trabajador puesto que, a falta de una definicion exacta del acoso laboral, es dificil configurar la
existencia de un acto que vulnera, entre otros, el derecho humano al trabajo. Con ello, también es
posible escalar dicha dificultad al &rea judicial, dado que no sera posible al juzgador encontrar los
elementos juridicos necesarios para determinar la vulneracion.

Es necesario precisar que la Organizacion Internacional del Trabajo, ni la Organizacion de
las Naciones Unidas, o cualquier otro organismo mundial cuenta con alguna definicién precisa del
término que da vida a este capitulo. Es més, no existe al momento ningin convenio ni directiva
que trate a fondo este problema, existen apenas acciones incipientes como consultas a los Estados
y diversos organismos patronales y laborales al respecto. Es en base a ello que se propone este
trabajo de tesis, para proponer acciones positivas sobre el problema del acoso laboral en la Armada

de México.

2.2 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

En nuestro pais, el médximo ordenamiento de donde derivan todas las demés leyes se conoce
como la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos; documento constituido por una

parte dogmatica, que consta de veintinueve articulos, y otra organica, compuesta por ciento siete
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articulos (Camara de Diputados, 1917). En este ordenamiento se consagran la mayoria de las
prerrogativas basicas del ser humano en su primera parte.

El primer articulo se compone por cinco parrafos, enunciando en su conjunto la defensa
fundamental de los Derechos humanos: el goce completo de los Derechos Humanos reconocidos
por nuestra Ley Méaxima y los tratados internacionales para toda persona que se encuentre en
territorio mexicano; la aplicacion del principio pro persona; la obligacion de las autoridades para
promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos asi como prevenir, investigar,
sancionar y reparar las violaciones a los derechos humanos; la prohibicion de la condicién de
esclavitud; y por altimo, la no discriminacion por ninguna circunstancia.

Por lo que hace al articulo quinto del multicitado ordenamiento, encontramos enunciado en
él la libertad de profesién en su primer parrafo, precisandose que dicha prerrogativa solo puede ser
interrumpida por determinacion judicial, por el ataque a los derechos de un tercero o por resolucion
gubernamental. De ello se desprende entonces que coartar el derecho al trabajo por cualquier causa
diferente a las sefialadas, ergo el acoso laboral, se considera anticonstitucional y violatorio de un
derecho humano.

Esto es, se parte de la presuncion que las personas trabajan en el oficio que libremente
eligieron, en donde desarrollan su potencial para conseguir los medios necesarios para Ssu
subsistencia y la de su familia. Entonces, cualquier medio de presién para orillar a las personas a
abandonar su fuente laboral constituye un bloqueo al ejercicio de sus derechos fundamentales, por
lo que de ello se deriva entonces considerar al moobing, o acoso laboral, como una actividad
violatoria de garantias individuales.

Ahora bien, se especifica que solo podra vedarse tal derecho por determinacion judicial,
esto es, no por cualquier autoridad ni sujeta a capricho de cualquiera de ellas; sino a través de un
procedimiento judicial en donde la persona cuenta con el derecho a ser oido y vencido ante juicio,
tal como se sefiala en el segundo parrafo del décimo cuarto articulo constitucional.

El articulo décimo cuarto de nuestra Constitucion reafirma lo antes sefialado al indicar que
nadie puede ser privado de su libertad, propiedades, posesiones o derechos sino mediante un juicio
que sea llevado ante los tribunales competentes. Entonces, se reafirma con ello que el ejercicio de
acoso en contra de cualquier persona con el firme proposito de obligarlo a retirarse del trabajo, o

tan solo por el hecho de causar afectacion en su estima, prestigio o de cualquier otro tipo, sin que
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haya existido la voluntad de obligarlo a renunciar, resulta en una vulneracién a un derecho
fundamental.

Dicho de otro modo, dado que para que exista la figura antijuridica del moobing se requiere
forzosamente que una persona desempefie el papel de acosador, sujeto activo que realiza los actos
necesarios que vulneran el derecho al trabajo de otras personas; y sin importar la naturaleza del
trabajo, ya sea publico o privado, nada justifica el abandono del trabajo por motivo de acoso laboral.

Colegido con lo anterior, el décimo séptimo precepto constitucional establece la prohibicion
de hacer justicia por uno mismo; por lo que, si acaso el maévil del acoso se traduce en venganza de
cualquier situacion en la que se haya sentido afectado el acosador, tampoco es ésta una justificacion
suficiente para realizar el acoso laboral. De hecho, el segundo parrafo del citado articulo menciona
que toda persona tiene derecho a que se le administre justicia por los respectivos tribunales, y no
ejercer entonces la autojusticia.

El titulo sexto de nuestra Carta Magna lleva por nombre Del trabajo y de la previsién social,
consta de un solo articulo: el ciento veintitrés. EI precepto antes mencionado contiene dos
secciones: El apartado A, que consta de las bases para el trabajo entre particulares; y el Apartado
B, que versa sobre el trabajo entre los Poderes de la Unidn, el Gobierno del Distrito Federal y sus
trabajadores. Este articulo da vida a la Ley Federal del Trabajo, ordenamiento méaximo en materia
laboral en cuanto a relaciones laborales entre particulares; y a la Ley Federal de los Trabajadores
al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional.

A pesar de no encontrarse este articulo dentro de la parte dogmaética, el mismo versa sobre
el derecho humano al trabajo. Se indica ademas la obligacion del Congreso de la Union sobre la
expedicion de leyes sobre el trabajo, lo que implica que es este organismo quien debe atender la
actual ausencia del tratamiento legal del acoso laboral. Esto se menciona dado que el ser humano
no es una mercancia para el Derecho Laboral, por lo que su seguridad fisica, psicoldgica, dignidad,
y capacidad para el trabajo deben protegerse dentro de un ambiente laboral seguro, con leyes que
lo protejan contra el acoso y violencia en el trabajo.

Por ultimo, el articulo ciento treinta y tres sefiala que la propia Constitucion, las leyes que
emanen de la mismay los tratados internaciones celebrados por nuestro presidente, con aprobacion
del senado, seran la ley suprema de toda la union. Este texto da apertura a invocar, por cualquier
persona que se encuentre en nuestra nacion, cualquier tratado internacional celebrado y ratificado

por nuestro pais cuando le sea producida cualquier vulneracién a sus derechos humanos.
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Precisando lo sefialado en el parrafo anterior, existe una serie de convenios que es necesario
tener presentes, ademas de realizar un integro analisis de sus contenidos para tener presente todo
el cuerpo de leyes con que cuenta el trabajador para ser defendido legalmente ante los tribunales,
instrumentos juridicos tales como: la Convencion Americana de los Derechos Humanos; Pacto
Internacional de los Derechos Civiles y Politicos; Pacto Internacional de los Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales.

Como puede observarse, del analisis de los articulos relacionados con el derecho al trabajo,
la proteccién de los derechos humanos y el marco legal constitucional que compete a estudio del
acoso laboral, no se establece en especifico alguna prohibicion al respecto, pero de manera general
nos indica que deben salvaguardarse todos aquellos derechos que atenten contra la prerrogativa
fundamental de dedicarse a la actividad que mejor le convenga a las personas y que sea lucrativa
para poder satisfacer sus necesidades.

De la presente norma fundamental se desprende que deben analizarse por lo menos los
siguientes ordenamientos: la Ley Federal del Trabajo y la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional, con el objeto
de escudrifiar los ordenamiento que derivan tanto del aparto A como del apartado B de articulo
ciento veintitrés del citado ordenamiento; asi como el Cddigo Penal Federal y Cddigo Penal de la
Ciudad de México para extraer, en el caso de existir, la figura juridica del acoso laboral y analizar
su tratamiento.

Aunado a lo anterior, es menester también realizar una busqueda acerca de los diversos
criterios que la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha esgrimido con respecto al moobing. Es
preciso realizar esta busqueda dado que, si bien es cierto que existen sefialamientos a favor de la
proteccién de los derechos laborales, debe determinarse con precision su interpretacion, y
determinar si con ello es suficiente para cubrir el vacio juridico del acoso laboral.

Por ultimo, y dado que la misma Constitucion establece su importancia, se requiere de una
revision de los principales instrumentos internacionales que tienen injerencia en nuestra ley para
determinar su aportacion con respecto a la afectacion del acoso laboral. Con ello se acotara el
estudio legal de nuestro cuerpo de leyes, determinando inclusive si el problema esta ya configurado

legalmente o se tiene un vacio en esta parte del derecho.
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2.3 Ley Federal del Trabajo

Nuestra Ley Federal del Trabajo, que data del primero de abril de mil novecientos setenta,
y cuya Ultima reforma publicada fue realizada el veintidés de junio de dos mil dieciocho, consta
de diecisiete titulos y mil diez articulos y rige las relaciones de trabajo comprendidas en el articulo
123, Apartado A, de la Constitucion.

En el segundo articulo de la ley en comento se establece que las normas del trabajo buscan
encontrar el equilibrio entre los factores de la produccion y la justicia social; de igual manera
establece dicho precepto que también propician el trabajo digno o decente en todas las relaciones
laborales. Al respecto, la introduccion del concepto trabajo digno o decente merece ser analizado
en todas sus vertientes para analizar su impacto en los trabajadores.

Asi, sefiala el segundo parrafo del precepto analizado que se entiende por trabajo digno o
decente aquél en el que se respeta plenamente la dignidad humana del trabajador; no existe ningin
tipo de discriminacion; se cuenta con acceso a la seguridad social, se percibe un salario
remunerador; se recibe capacitacion continua, y se cuenta con condiciones optimas de seguridad e
higiene. Sin embargo, este concepto idealizador no llega a materializarse en muchos de los centros
de trabajo.

Se ha dejado ya indicado que, en palabras de Habermas, la dignidad humana es la fuente
moral de la que todos los derechos fundamentales derivan su sustento, y que todo hombre es digno
por el simple hecho de ser hombre; es decir, el hombre es merecedor de todos los derechos que su
calidad de ser humano le confiere. Pero en la realidad, no puede hablarse de un trabajo digno
cuando existe en el mismo acoso laboral.

La discriminacion, segrega, vulnera derechos en cascada que derivan en la posible renuncia
del trabajador; ademas, es generadora de violencia psicoldgica, que puede inclusive destruir la
autoestima, prestigio y autoconfianza de las personas, y que repercute de manera econémica tanto
en la familia de la persona afectada como en la economia social por la imposibilidad de ser
totalmente productivo. Este aspecto impide también el aprovechamiento total de una capacitacion
y eleva inclusive las posibilidades del trabajador de sufrir accidentes en su fuente laboral.

El tercer numeral establece el derecho al trabajo, y humaniza el mismo al sefialar que no es
éste un articulo de comercio. En otras palabras, no es posible comprar el trabajo ni el derecho al

trabajo, lo que implica que su negociacion a través de actos del comercio atenta contra el derecho
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humano al trabajo. Este mismo precepto se encuentra en concordancia con la fraccion vigésima
quinta del apartado A del articulo ciento veintitrés constitucional.

El articulo tercero bis, afiadido a la ley en comento en la reforma del treinta de noviembre
del afio dos mil doce, establece que el hostigamiento es el ejercicio del poder en una relacién de
subordinacion real de la victima frente al agresor, independientemente de que se realice en uno o
varios eventos. A pesar de ser una definicion corta e incompleta para el objeto de este trabajo de
investigacion, vale la pena resaltar el acierto al sefialar que puede ser ejercido el hostigamiento en
uno o varios eventos, contrario a la postura de Lymman ya antes sefialada.

De nueva cuenta se hace referencia, en el articulo sexto, a la invocacion de los tratados
internacionales en materia laboral que nuestra nacion ha firmado y ratificado en todo aquello que
beneficien los derechos del trabajador a partir de la fecha de vigencia de dicho instrumento legal.

Complementa el sefialamiento anterior la definicion de trabajador proporcionada en su
numeral nueve, y que la letra indica que trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica o
moral, un trabajo personal subordinado. Y en su numeral diez establece que patron es la persona
fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores; ademas establece la relacion
de subordinacién entre un patrén y los trabajadores de uno o algunos de sus trabajadores. Con
ello, se establece la corresponsabilidad en la observacién de los derechos de los trabajadores por
cualquier patron.

El articulo vigésimo sefiala que se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el
acto que le dé origen, la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el
pago de un salario; y por contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o
denominacion, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
subordinado, mediante el pago de un salario.

Ademas, sefiala que ambas figuras juridicas producen los mismos efectos juridicos,
inclusive se presume, segun el numeral veintiuno, la existencia del contrato y de la relacion de
trabajo entre aquel que presta un trabajo personal y el quien lo recibe. Si bien es cierto que con
estas precisiones se establece el tratamiento del hostigamiento laboral en esta ley, aun nos
encontramos lejos de precisar los elementos necesarios para acotar el moobing.

Se establece como causa de recision del trabajador, sin responsabilidad para el patron, el
incurrir durante sus labores en actos de violencia, amagos, injurias 0 malos tratamientos contra sus

compafieros, segun la fraccion tercera del articulo cuadragésimo séptimo. Sin embargo, resulta ser
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una definicion incompleta de lo que representa el acoso laboral, pues dicha actividad antijuridica
puede ocurrir antes o despues de las horas de trabajo, o en horas de descanso.

La fraccion octava del articulo mencionada en el parrafo anterior establece puntualmente
la penalizacion con la recision del empleo para el hostigamiento contra cualquier persona en el
establecimiento o lugar de trabajo, pero ya se ha dejado asentado la vaguedad por la Ley Federal
del Trabajo con respecto al término hostigamiento; ademas que dicha fraccion incurre también en
el error de sefialar que el hostigamiento puede darse en el establecimiento o lugar de trabajo.

Es importante sefialar en este punto la aplicacién que tiene el segundo parrafo del articulo
décimo cuarto constitucional en cuanto al derecho de ser oido y vencido ante tribunal previamente
establecido, del que se hace referencia en el articulo cuarenta y ocho de la multirreferida ley. Sin
embargo, existe la posibilidad de separacion de la fuente laboral, ain después de haber probado su
inocencia, mediante el pago de una indemnizacion.

Contrario sensu, el trabajador puede rescindir de la relacién laboral cuando el patrén, sus
familiares o cualquiera de sus representantes ejerzan violencia, amenazas, injurias u hostigamiento
en contra del trabajador sus familiares en primer grado; inclusive fuera del servicio.

En cuanto a los derechos y obligaciones de los trabajadores y patrones, se sefiala como
obligacion de éstos ultimos, en la fraccion sexta del articulo ciento treinta y dos de la ley en
comento, el guardar la debida consideracion a los trabajadores, evitando el mal trato ya sea de
palabra u otra. Ademas, conforme al numeral ciento treinta y tres se encuentra prohibido a los
mismos realizar actos de hostigamiento en el lugar de trabajo y permitir este tipo de actos.

Por lo que respecta al trabajador, éste estd obligado a observar buenas costumbres durante
el servicio, segln se estipula en la fraccion séptima del articulo ciento treinta y cuatro; sin embargo,
no se indica ninguna prohibicién a los mismos en cuanto al hostigamiento, solo la ejecucion de
actos que pongan en peligro la vida de sus compafieros.

Con ello se pone de manifiesto la vaguedad del tratamiento del acoso laboral en esta ley,
dada la falta de precision en cuanto a la inclusion de la definicién adecuada del acoso laboral, sus
modalidades, caracteristicas, los sujetos que intervienen, y los lugares en donde puede aplicarse;
poniéndose de manifiesto que el trabajo digno del cual se habla en dicho ordenamiento posee solo
la calidad de aspiracion.
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2.4 Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del
Apartado B) del Articulo 123 Constitucional

Corresponde a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria
del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional (Camara de Diputados, 1970), la regulacion de la
relacion juridica del trabajo para los titulares y trabajadores de las dependencias de los Poderes de
la Uniodn, del Gobierno del Distrito Federal, del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado, Comisién Nacional Bancaria y de Valores, entre otros.

Esta ley fue emitida bajo el mandato del presidente Adolfo Lopez Mateos, el veintiocho de
diciembre de mil novecientos sesenta y tres; y su ultima reforma data del veintidos de junio del
afio dos mil dieciocho. Consta de diez titulos y ciento sesenta y cinco articulos, haciéndose en este
instante la presion que dicho ordenamiento no se encuentra en su totalidad actualizado por lo que
hace a las dependencias que ahi menciona o en cuanto a algunas figuras juridicas.

Esta ley define al trabajador como la persona que presta un servicio fisico, intelectual o de
ambos géneros, en virtud de nombramiento expedido o por figurar en las listas de raya de los
trabajadores temporales, segn su articulo tercero; y sefiala ademas en el siguiente precepto que
éstos se dividen en trabajadores de confianza y trabajadores de base, enunciandolos y
describiendolos en los numerales siguientes conforme al poder en que trabajan: ejecutivo,
legislativo y judicial.

Por lo que hace referencia al titulo segundo, los derechos y obligaciones de los titulares y
trabajadores, el articulo cuarenta y tres enuncia las obligaciones de los titulares, pero no hace
ningun sefialamiento en cuanto a la prohibicion del acoso laboral. En el siguiente articulo se
establece como obligacion de los trabajadores observar buenas costumbres dentro del servicio, sin
especificar nada sobre el ejercicio de la violencia u hostigamiento; es mas, tampoco se menciona
como una causal de suspension temporal.

En cuanto a la cesacion, se indica que nadie podra ser cesado sin justa causa salvo, entre
otras causas, la puesta en peligro de la salud o vida de las personas o incurrir en faltas de probidad
u honradez, asi como en actos de violencia, injurias, amagos o malos tratamientos contra sus jefes
0 comparfieros o contra los familiares de unos u otros. Acertadamente se pronuncia que dicho

comportamiento se encuentra prohibido ain fuera de las horas de servicio.
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El titular de la Dependencia podra suspender los efectos del nombramiento solo para el
caso que se encuentre de acuerdo el Sindicato correspondiente; pero si no lo esta, dicho Titular
tiene la facultad de demandar la conclusion de los efectos del nombramiento ante el Tribunal
Federal de Conciliacion y Arbitraje, quien resolvera mediante incidente por separado la suspension
de los efectos del nombramiento.

Se sefiala en el articulo ciento trece que prescriben en cuatro meses las acciones para
demandar la indemnizacion, o en su defecto la reinstalacién, por causas de despido o suspension
injustificado, término que se contara a partir de la respectiva notificacion de suspension o despido
al trabajador. Y el mismo término tiene el funcionario para suspender, cesar o aplicar acciones
disciplinarias a sus trabajadores, contado dicho término a partir de que sean conocidas las causas
imputables.

De nueva cuenta podemos observar que la ley analizada en este apartado es también omisa
en el tratamiento del acoso laboral, no define dicho concepto, tampoco establece sanciones
respectivas para los acosadores, ni propone algun plan de accion para combatirlo. Se pone de
relieve entonces la ausencia de proteccion a los derechos laborales de los trabajadores al servicio
del Estado.

No esta por demas sefialar que con la Gltima reforma constitucional en cuanto a la inclusion
de los Derechos Humanos era preciso actualizar todos nuestros ordenamientos para que se
encontraran alineados a los nuevos lineamientos constitucionales; sin embargo, esta ley ha
quedado desfasada en cuanto a la inclusion de diversos términos juridicos, propiciando con ello
una desventaja para el trabajador.

Prueba de ellos es la total ausencia de la invocacién de la aplicacion de los tratados
internacionales en cuanto a los articulos que protejan las prerrogativas fundamentales de los
trabajadores al servicio del Estado; pues no obstante de prestar sus servicios a un ente moral
diferente al privado, por el simple hecho de ser humanos son también merecedores de todos los

derechos que protejan su dignidad.

2.5 Jurisprudencia

La jurisprudencia se define como la interpretacion de la ley de observancia obligatoria que

emana de las ejecutorias que se pronuncia la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, funcionando
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en Pleno o en Salas, y por los Tribunales Colegiados de Circuito (Semanario Judicial de la
Federacion, 2003). El articulo doscientos quince de la Ley de amparo sefiala que la jurisprudencia
se establece por reiteracion de criterios, por contradiccion de tesis y por sustitucion. (Cdmara de
Diputados, 2018).

Por su parte, el numeral doscientos dieciséis de la ley arriba citada presenta los supuestos
en los que se crea la jurisprudencia por reiteracion y por contradiccién. En el siguiente precepto,
se establece la obligatoriedad de su aplicacion para las diversas hipotesis juridicas. Cabe precisar
que la jurisprudencia puede ser confirmatoria de la ley cuando se ratifica lo sefialado por ésta;
supletoria, cuando se llenan los vacios de la ley; o interpretativa, cuando explica el o los sentidos
de los preceptos legales.

Se ha dejado asentado hasta el momento que nuestra Ley Suprema no sefiala nada
especificamente referente al acoso laboral; que en el &rea penal no existe la figura juridica del
moobing o acoso en el trabajo; y que en materia laboral se sefiala someramente lo que significa
esta practica lesiva de los Derechos Humanos en el trabajo. No obstante, existen ya
pronunciamientos efectuados por nuestro Maximo Tribunal de Justicia Nacional y que es menester
analizar.

Primero, es necesario acotar el término de Acoso laboral, o0 moobing, que propone la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion. En la Décima Epoca nuestro Méaximo Tribunal emitié una
tesis aislada con numero de registro 2006870 en el mes de julio del afio dos mil catorce, con el
namero de tesis 1a. CCLI1/2014 (10a.) (Semanario Judicial de la Federacién, 2014). Dicha tesis
Ileva por titulo Acoso laboral (Mobbing). Su nocion y tipologia, indicando para ello que

[... ] El acoso laboral (mobbing) es una conducta que se presenta dentro de una relacién

laboral, con el objetivo de intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir emocional

o intelectualmente a la victima, con miras a excluirla de la organizacion o a satisfacer la

necesidad, que suele presentar el hostigador, de agredir o controlar o destruir; se

presenta, sistémicamente, a partir de una serie de actos o comportamientos hostiles hacia
uno de los 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;

La dinamica en la conducta hostil varia, pues puede llevarse a cabo mediante la exclusion

total de cualquier labor asignada a la victima, las agresiones verbales contra su persona, hasta una
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excesiva carga en los trabajos que ha de desempefiar, todo con el fin de mermar su autoestima,
salud, integridad, libertad o seguridad, lo cual agravia por la vulnerabilidad del sujeto pasivo de la
que parte.

Ahora bien, en cuanto a su tipologia, ésta se presenta en tres niveles, segun quien adopte el
papel de sujeto activo: a) horizontal, cuando la agresividad o el hostigamiento laboral se realiza
entre comparieros del ambiente de trabajo, es decir, activo y pasivo ocupan un nivel similar en la
jerarquia ocupacional; b) vertical descendente, el que sucede cuando la agresividad o el
hostigamiento laboral se realiza entre quienes ocupan puestos de jerarquia o superioridad respecto
de la victima; y, c) vertical ascendente, éste ocurre con menor frecuencia y se refiere al
hostigamiento laboral que se realiza entre quienes ocupan puestos subalternos respecto del jefe
victimizado.

Con respecto a las vias adecuadas para hacer valer los derechos de la persona afectada por
el acoso laboral, se pronuncia al respecto la tesis aislada identificada con el numero 1a. CCL/2014
(10a.), emitida en fecha ocho de julio del afio dos mil catorce, de la Décima época lleva por titulo
Acoso laboral (mobbing). La persona acosada cuenta con diversas vias para hacer efectivos sus
derechos, segun la pretension que formule (Semanario Judicial de la Federacion, 2018).

Sefiala este criterio que se cuenta con las vias laboral, penal, civil o administrativa para
ejercer la accion legal que el acosado desee intentar para la defensa de sus derechos. Acciones
como la recision del contrato por causas imputables al patron, la presentacion de una querella penal
para el caso de combatir amenazas o lesiones; iniciar un procedimiento administrativo en caso de
actuar en contra de un servidor publico trasgresor de derechos, o utilizar la via civil para la
reparacion del dafio sufrido por esa conducta, son algunas de las acciones legales que puede
ejercer.

No obstante que efectivamente es posible ejercer las acciones antes sefialadas, debe tenerse
presente que el trabajo es la primera fuente de ingresos de donde las personas adquieren los
recursos necesarios para lograr su subsistencia y la de su familia, y su pérdida implica entonces
una limitacion a la obtencién de ingresos; es mas, el ejercicio de una accién legal implica la
erogacion de recursos econdémicos y tiempo que probablemente no cuente la persona afectada.
Entonces, la solucidn parece ser no tan sencilla como suele presentarse.

Es de tomarse en cuenta que el ejercicio de una accion laboral requiere desde su

presentacion hasta la ejecucion de sentencia de 6 meses por lo menos, aunque el tiempo en realidad
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es variable dependiendo la carga laboral de la Junta, ya sea local o federal, en la que se haya
interpuesto la demanda. Aunado a lo anterior, el viacrucis del trabajador se ve afectado por dos
variables que se encuentran fuera de su control: los permisos para la asistencia a las audiencias de
pruebas y demas, y la posibilidad de encontrarse en la “lista negra” de trabajadores que ejercen
acciones legales en contra de sus empleadores.

Por lo que hace a la accion penal, la acreditacion del dafio causado puede ser de dos tipos:
fisico, para el caso que el acoso haya derivado en agresiones fisicas que dejen marcas fisicas, o
inclusive la muerte; y la secuela de un posible dafio psicoldgico, que deberd ser acreditado
mediante un profesional en psicologia. Ha de sefialarse que puede darse el caso que la empresa no
cuente con politicas adecuadas para el caso tratar un reclamo en la via penal entre dos de sus
trabajadores, por lo que el acosador puede tener aln la facultad de continuar con las agresiones
inclusive en mayor escala.

Por lo que hace al reclamo en la via administrativa, las desventajas a enfrentar por la parte
afectada son las siguientes: a) requerimiento de recursos econémicos para contar con la defensa
legal adecuada, b) posible “desaprobacion” del o los superiores del trabajador afectado en la
realizacion de la defensa de sus derechos, corriéndose inclusive la posibilidad de aliarse el
acosador con los jefes de la parte afectada, aumentando de nueva cuenta el acoso laboral pero
ahora por diverso acosador; c¢) por ultimo, como consecuencia de la “desaprobacion” de los
superiores por el ejercicio de la accion legal en contra del moobing, puede derivar la situacion
laboral del trabajador en un aislamiento o inclusive despido.

Lo mismo hace en cuanto al ejercicio de una accion civil en cuanto al reclamo de la
reparacion del dafio: se requieren recursos econdmicos, es necesario tiempo del trabajador para
atender audiencias legales, existe el riesgo de continuar en la “zona de conflicto” si no existen
adecuadas medidas precautorias que impidan el acercamiento entre el acosador y el acosado, entre
otros.

Aunado a lo anteriormente dicho, y tal como lo establece la tesis aislada con nimero de
identificacion 1a. CCLI/2014 (10a.), y fecha de emision del ocho de julio de dos mil catorce,
obviamente de la Décima Epoca, con nimero de registro: 2006868, intitulada Acoso laboral
(Mobbing). Carga probatoria cuando se demanda la indemnizacion por dafio moral en la via civil
(Semanario Judicial de la Federacdn, 2014), existen cuatro requisitos a saber que debe cumplir la

parte actora para obtener el resarcimiento del dafo.
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Con respecto a lo sefialado con anterioridad, criterio orientador emitido por nuestro
maximo tribunal sefiala que la victima del acoso laboral debe demostrar ante el juzgador que el
objetivo del acoso sufrido fue su intimidacion; opacar su figura, trabajo o intelecto; y consumirlo
emocional o intelectualmente, con el firme propdsito de excluirlo de la organizacidn, o satisfacer
el deseo del hostigador de agredir, controlar o destruir.

Acertadamente, nuestros magistrados van mas alla de lo que sefiala la tradicional definicién
de moobing, en la que se establece que el objetivo final de esta figura antijuridica es que el
trabajador termine abandonando el lugar del trabajo; dado que erréneamente si se considerara que
este fuera el objetivo, entonces hasta el cumplimiento de tal hecho podria acreditarse la existencia
de una accion juridica.

Sin embargo, nuestros magistrados consideran que no se requiere la renuncia o abandono
del trabajo, sino demostrar que el hostigador desea controlar, destruir o agredir al acosado; puesto
que correctamente consideran que la sola existencia de tales afectaciones, aln sin que sea
materializado el abandono del trabajo, se crea un agravio en la persona afectada, hecho que debe
ser reparado puesto que viola sus derechos.

Por cuanto hace a la definicion o precision del acosador, se establece en dicha tesis que el
mismo puede ser uno 0 Mas superiores jerarquicos, o entre comparfieros de trabajo. Sin embargo,
es necesario precisar que tal situacion puede también acontecer por parte de un subordinado o un
conjunto de los mismos, puesto que el factor intimidacion se produce no en la lucha de poderes
intelectuales, o laborales, sino principalmente fisicos, en donde cabe la posibilidad que la sola
fuerza de un subordinado, o la del conjunto de dos 0 mas de ellos produzcan el acoso a un superior.

Por lo que respecta al tercer elemento, se establece que debe probarse que son parte de una
serie de actos o comportamientos hostiles; sin embargo, nuestro maximo tribunal no considera que
un acto aislado pueda considerarse como hostigamiento. No obstante, es necesario precisar que
puede bastar un solo evento para amedrentar o consumir emocional o intelectualmente al acosado;
ergo, la amenaza de crear causar un dafio fisico a su persona o a su familia para el caso de realizar
una actitud laboral en especifico.

Y el ultimo elemento es que las conductas hostiles se hayan presentado conforme a la
exposicion de hechos en su demanda, hecho que pudiera parecer el mas sencillo de todos, pero que
requiere de cierta precision al redactar y relacionar con las pruebas para que éstas sean

contundentes en el animo del juzgador para dar oportunidad al desarrollo de la accién ejercitada
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por el acosado. Asi, se hace necesario la presencia de los cuatro elementos antes sefialados para
conseguir el resarcimiento del dafio moral.

Entonces, como ha de observarse en cualquiera de las vias antes mencionadas, si bien es
cierto que existe la posibilidad de ejercer una accion legal para detener el acoso laboral, también
lo es que todas ellas implican erogaciones econémicas, psicologico, y la inversion de tiempo que,
en su conjunto, conllevan un detrimento en el patrimonio de la parte afectada. No esta por demas
sefialar que con ello se sigue victimizando a la parte acosada.

Con ello, si bien es cierto que el numeral décimo séptimo de nuestra Carta Magna establece
la prohibicion de hacerse justicia por si mismo; y colegido con ello se proclama el derecho para
que se administre justicia en los plazos y términos que fijan las leyes, lo cierto es que se establecid
en este articulo un ideal que no ha sido alcanzado para satisfacer las necesidades legales de un
conflicto laboral, por lo menos, por razones de tiempo.

Una tesis aislada que proporciona una pauta de conducta aceptable en la solucién de un
conflicto de acoso en cuanto a la proteccidn de la persona afectada es la tesis intitulada Medida
cautelar decretada por la comision estatal de derechos humanos del estado de Michoacan en un
caso de acoso sexual y laboral, emitida en la Décima Epoca, con el nimero de registro 2006457,
emitida en el Libro 6, Tomo II, en mayo del 2014, e identificada con el nimero de tesis
XI1.10.A.T.16 L (10a.) (Semanario Judicial de la Federacion, 2014).

En relacion con la tesis antes mencionada, y para el caso que sea ejercida por cualquiera
de las vias antes mencionadas cualquier defensa de los Derechos Humanos de un trabajador, es
innegable que el mismo debe ser protegido desde el conocimiento del acoso para evitar que sea
reiterado dicha conducta antiprocesal en su contra; o inclusive, sea compelido a renunciar para
evitar el proceso judicial el acosador.

Entonces, dentro de las medidas precautorias que deben emitirse en cualquier via son la
falta de contacto entre el afectado y el acosador, la separacion del acosado del medio ambiente en
el que sufre la vulneracion, la completa discrecion del problema para evitar afectaciones a la
autoestima del trabajador, evitar a toda costa la separacion temporal o definitiva del trabajador de
su fuente laboral, pues ello implicaria un sutil modo de despido injustificado del empleado.

Cabe precisar que en el transcurso del ejercicio de cualquier accion para la defensa de los
derechos de la persona afectada puede suscitarse la renuncia del trabajador, o inclusive el abandono

del trabajo, objetivo principal del acoso. Por lo tanto, es necesario precisar que debe evitarse tal
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accion a toda costa, pues de darse el caso es el empleador corresponsable de esta situacion de
vulneracion al Derecho Humano al Trabajo del acosado.

Con respecto a la Convencién Americana de los Derechos Humanos, en especifico al
primer numeral del articulo vigésimo quinto, establece que toda persona tiene derecho a un recurso
rapido y sencillo para la proteccion de su derecho, o inclusive a la aplicacién de un recurso sencillo
y efectivo ante los jueces y tribunales que la ampare contra actos que viole sus derechos
fundamentales reconocidos en la Constitucion.

Es de apreciarse el propoésito de la Convencion antes mencionada de proteger a todo ser
humano cuando exista un ataque a sus Derechos Humanos, pero tal como se ha mencionado con
antelacion, no existen en nuestro sistema legal recursos rapidos y sencillos que reparen las
vulneraciones a los Derechos Humanos. No requiere demostracién sefialar que para el caso del
moobing, la aplicacién de aplicacion de politicas internas y adecuados procedimientos internos
para su tratamiento.

Sin embargo, se debe reconocer la aportacion que realiza nuestro Maximo Tribunal Judicial
en cuanto a la definicion del acoso laboral, asi como las posibles vias de accién judicial con que

cuenta la persona afectada para la defensa y el ejercicio de sus derechos.

2.6 Cddigo Penal: Federal y Local (Ciudad de México)

Para tratar el acoso laboral desde la perspectiva del Derecho Penal, es necesario que el acoso
sea tipificado como un delito. Nuestro Codigo Penal Federal fue emitido el catorce de agosto de
mil novecientos treinta y uno y la Gltima modificacion fue realizada el cinco de noviembre de dos
mil dieciocho. Este cddigo consta de cuatrocientos veintinueve articulos distribuidos a lo largo de
veintiséis titulos.

No obstante que el acoso laboral afecta, entre otras prerrogativas, el derecho humano al
trabajo, el derecho al libre desarrollo de la personalidad, el derecho a vivir en un ambiente libre de
violencia, y secundariamente afecta el derecho a recibir alimentos, ademas de producir afectaciones
psicoldgicas, morales, sociales y hasta fisicas, no se encuentra tipificado aun como delito. Sin
embargo, existen dos referentes que requieren ser analizados.

El primer libro establece las reglas generales sobre los delitos y la responsabilidad, la

tentativa, las personas responsables de los delitos, las causas de exclusion de los delitos, el concurso
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de delitos, la reincidencia, las penas y medidas de seguridad, la prision, la sancion pecuniaria, el
decomiso, amonestacion, apercibimiento, suspension de derechos, entre otros. Es importante
precisar que no se realizara aqui un analisis detallado de los temas antes sefialados, pues se requiere
un espacio mas amplio para su tratamiento, ademas que no es ese el proposito esta tesis.

En el libro segundo comienza el tratamiento de los delitos del fuero federal, siendo los
relacionados con la afectacidn a la nacion los primeros en analizarse, tales como: Traicion a la
Patria, espionaje, sedicion, motin, rebelion, terrorismo, financiamiento del terrorismo, sabotaje,
conspiracion, entre otros. El Titulo Tercero versa sobre los delitos contra la humanidad, y el Titulo
Bis trata los Delitos contra la Dignidad de las Personas.

Asi, el articulo 149 ter sefiala que se aplicara una sancién de uno a tres afios de prision o de
ciento cincuenta a trescientos dias de trabajo a favor de la comunidad y hasta doscientos dias de
multa a quien por razones de discriminacion niegue un servicio, niegue o restrinja derechos
laborales o niegue o restrinja derechos educativos. Dicha pena aumenta en una mitad al servidor
publico que niegue o retarde un tramite, servicio o prestacion. Cuando la victima tenga una relacion
de subordinacion laboral, la pena se incrementara en una mitad; y en igual tesitura se aumentaré la
pena para aquellos casos en que se limite el acceso a las garantias juridicas para la proteccion de
los derechos humanos.

De lo ante mencionado vale la pena resaltar que el Codigo Penal Federal protege derechos
laborales en razon de la discriminacion, o inclusive la obstaculizacién de la defensa de los mismos
o de cualquier derecho humano. Sin embargo y en un andlisis mas profundo, la discriminacion
puede considerarse como uno de los tantos derechos que se vulneran mediante la practica del acoso
laboral, ergo, no se ataca directamente el problema de raiz.

Por otro lado, el numeral doscientos diecinueve sefiala que comete el delito de intimidacion
el servidor puablico, que por si mismo o mediante un tercero utilice la violencia fisica o moral,
inhiba o intimide a cualquier otro para evitar que formule querella, denuncie, o aporte informacion
relativa a la comisién de un delito. Como puede observarse, en el caso concreto no se ataca el
hostigamiento, sino la querella del mismo, por lo que el trabajador sigue en estado de indefension.

Relacionado con el anterior precepto se encuentra la fraccion trigésima cuarta del numeral
doscientos veinticinco, que establece que es un delito contra la administracion de la justicia el que
un servidor publico obligue a una persona a renunciar a su cargo o empleo para evitar responder a

acusaciones de acoso u hostigamiento. Asi, se observa de nueva cuenta que no se tipifica en este
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codigo la figura antijuridica del acoso laboral, solo se presentan aisladamente consecuencias de su
materializacion.

El Cddigo Penal para la Ciudad de México, de fecha dieciséis de julio de dos mil dos, y
cuya ultima actualizacion data del dieciséis de junio del afio dos mil dieciséis, cuenta con
trescientos sesenta y cinco articulos (Asamblea legislativa del Distrito Federal, 2002). Todos estos
preceptos se encuentran ubicados dentro de cinco libros.

Ubicados en el Libro Primero, los titulos primero, segundo, tercero, cuarto y quinto versan
sobre los principios y garantias penales, el delito, sus consecuencias juridicas, la aplicacion de
medidas de seguridad y la extincion de la pretensién punitiva. Es hasta el Libro Segundo que dicho
codigo empieza a tipificar los delitos, empezando con el de homicidio.

El articulo doscientos seis sefiala como pena de uno a tres afios de prisién, o de veinticinco
a cien dias de trabajo a favor de la comunidad y multa de cincuenta a doscientos dias al que por
razon de discriminacion provoque o incite al odio o violencia, niegue un servicio o prestacion a la
que se tenga derecho, veje o excluya a una persona y niegue o restrinja derechos laborales. Cuando
quien realice tal afectacion sea un servidor publico, se aumentard en una mitad la pena y se
impondra destitucion.

Es necesario hacer notar que el codigo local, al tratar el delito de discriminacién, no hace
ninguna alusion a los derechos laborales; y al igual que lo mencionado en el cédigo anterior, la
discriminacion solo se concibe como un resultado del acoso laboral; entonces, este ordenamiento
no ataca el problema tampoco de fondo, sino solo una de sus consecuencias.

Mas adelante, para ser especifico en el precepto doscientos sesenta y nueve, se menciona
que se impondra una pena de tres a diez afios de prision y de cien a mil dias de multa al servidor
publico que por si o0 por conducto de otra persona, mediante el uso de la violencia fisica 0 moral,
inhiba o intimide a cualquier persona, para evitar que ésta o cualquier otra persona denuncie,
formule querella o aporte informacion, antecedentes, datos, medios de prueba o pruebas relativas
a la presunta comision de un delito.

Colegido con lo anterior, el parrafo segundo del citado articulo sefiala que aplicaran las
mismas sanciones se impondran a los servidores publicos que ya sea a través de ellos o por un
tercero, ejerza represalia contra quienes presenten denuncia o querella o aportado informacion,

antecedentes, datos, medios de prueba o pruebas sobre la comision de un delito; lo mismo se
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aplicara al ejercer cualquier represalia contra persona ligada por vinculo afectivo o de negocios con
el denunciante, querellante o informante.

Finalizando con el precepto en comento, el tercer parrafo indica que las mismas sanciones
seran impuestas al servidor publico que por si 0 a través de otra persona, intimide o coaccione a la
victima u ofendido con el propdsito de otorgar el perddn durante el proceso judicial.

De esta seccion, podemos resumir que no se encuentra tipificado el delito de acoso laboral,
por lo que el Ministerio Publico se ve imposibilitado a defender tal accion antijuridica. De ello
también se deriva que el juzgador del area penal no pueda dirimir un juicio con tal figura
antijuridica, restandole solo la condena por los resultados que deriven del desdoblamiento de la
afectacion al Derecho Humano al Trabajo.

Por ultimo, tomando como referencia la Convencion Americana de los Derechos Humanos
(Organizacion Americana de los Derechos Humanos, 1981), la utilizacion de la via penal se
contrapone al primer numeral del articulo veinticinco de la citada convencidn, pues no proporciona
esta via un recurso sencillo y rapido para arreglar la afectacion sufrida a los derechos humanos del
acosado; pues si bien es cierto que la tltima reforma penal establece que debe existir una prontitud
en la resolucion de cualquier asunto de esta area, también lo es que la excesiva carga de trabajo no

permite que se materialice tal objetivo.

2.7 Tratamiento legal internacional

Por inicio de cuentas, se ha de sefialar que la Organizacion Internacional del Trabajo cuenta
con mas de ciento noventa instrumentos juridicos en materia del trabajo, pero ninguno de ellos
versa sobre el hostigamiento o acoso laboral. De hecho, en la reunion nimero ciento siete de la
Organizacion Internacional del Trabajo, se llevd a cabo un trabajo consultivo sobre el tema del
acoso laboral intitulado Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el
mundo del trabajo, en el que participaron diversos paises, organismos patronales y
representaciones obreras (Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

En el instrumento antes mencionado, se realizaron diversas preguntas relacionadas con el
tema del acoso, para lograr una definicion unificada, realizar la consulta sobre la emision de un
convenio o una directriz por parte de la Organizacion Internacional del Trabajo, los elementos que

identifican al acoso laboral, entre otros.

pag. 69



La Convencion Americana de los Derechos Humanos establece dentro de su cuerpo
normativo la obligacién de respetar los preceptos ahi sefialados; la garantia de contar con recursos
faciles y rapidos para la defensa de los derechos humanos, la proteccion de la familia, entre otros,
que son derechos fundamentales vulnerados como consecuencia del acoso laboral.

El Pacto Internacional de los Derechos Economicos, Sociales y Culturales de fecha
dieciseéis de diciembre de mil novecientos sesenta y seis, sefiala como obligacion, en los articulos
seis y siete el derecho a trabajar, que se traduce como el derecho de toda persona a tener la
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y representa
la obligacion de los Estados tomar las medidas pertinentes para garantizarlo. Ademas, Los Estados
Parte en el presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al goce de condiciones de trabajo
equitativas y satisfactorias, ergo, deben actuar para evitar el acoso laboral en las fuentes de trabajo
(Organizacion de los Estados Americanos, 1966).

Por ultimo, el Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos establece la
prerrogativa de ser oido y vencido ante un tribunal previamente establecido en la defensa de los
derechos humanos; se establece también la proteccion de la familia incluyendo por ende el derecho
a la satisfaccion de sus necesidades a través de un trabajo digno, libre de toda situacion que vulnere

otros derechos de las personas, como el derecho al trabajo.
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CAPITULO I11. ANALISIS DEL PROCEDIMIENTO Y EL PROTOCOLO PARA
SOMETER QUEJAS SOBRE CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO
LABORAL UTILIZADO EN LA SECRETARIA DE MARINA

3.1 Introduccion
“Quien en verdad sabe de qué habla, no encuentra razones para levantar la voz”

(Leonardo Da Vinci®).

La Secretaria de Marina ha desarrollado diversos procedimientos, organismos y protocolos
(tales como EI Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina
(CEPCI-SEMAR), Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos (UPRODEHU),
0 Protocolo OFL-MAY-CEPCI-SEMAR-02) para atender de forma interna las violaciones a los
derechos laborales que sufren sus integrantes en el diario desempefio de sus funciones. Todos ellos
tienen como prioridad al ser humano, es decir, el bienestar los integrantes de las Fuerzas Armadas;
y mostrando un sentido superior de ética y justicia, se incluye también la proteccion de los civiles
con quienes tienen contacto. Asi, la conservacion de los Derechos Humanos del personal de la
SEMAR vy los civiles es el eje rector para la creacion de organismos e instrumentos que permitan
desarrollar sus funciones en un clima aceptable de trabajo.

Ahora bien, logico resulta entender que todo aquello que no es creacion de la naturaleza es

por ende producto del ser humano; y éste como ser imperfecto tiene la caracteristica de crear cosas

8 Se atribuye esta frase al polimata Leonardo da Vinci, personaje que nacié en ltalia en 1452 y murié en 1519
(recuperado de Canal Historia, Perfiles, Leonardo Da Vinci, 23 de junio del 2019
https://canalhistoria.es/perfiles/leonardo-da-vinci/).

Se puede deducir de la reflexion de la cita que en esta nota nos ocupa que la adquisicion de conocimiento
sobre un tema brinda a cualquier persona las bases necesarias para hablar libremente sobre ese tdpico en especifico.
La construccion de argumentos sélidos depende tanto de la capacidad cognitiva de las personas, de su habilidad para
estructurar su discurso y del cimulo de conocimientos objetivos que posea. Asi, en todo trabajo de tesis es menester
la compilacion de conocimientos fehacientes para contar con elementos necesarios en el analisis de situaciones que
representen oportunidades de mejora.

Se ha comentado en lineas anteriores que un elemento basico del aprendizaje, y por ende del cambio, es la
capacidad de mantener la mente abierta para dejar atras paradigmas y aceptar nuevos conocimientos y posibles cursos
de accion en las situaciones que atafien directamente a las personas. Se requiere asi la conjugacion de tres elementos
para hacer valer el resultado de una tesis de grado: la preparacion cognitiva por parte del investigador, la adecuada
estructuracién y exposicion de los conocimientos vertidos en su proyecto de tesis y la capacidad de mantener la mente
abierta por parte del receptor del resultado final de la investigacion.

En el rea legal, y en especifico cuando se trate sobre la aplicacion de Derechos Humanos, es menester tener
vasto conocimiento tanto del caso en concreto como del o de los derechos humanos que se encuentran vulnerados
puesto que se corre el riesgo de establecer, en el disefio de leyes, nhormas imprecisas o incompletas que protejan las
prerrogativas fundamentales.
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perfectibles. Es de todos conocido que un procedimiento, artefacto, un proyecto de ley, comités de
trabajo etc., se crea para cumplir un objetivo que en ocasiones no se alcanza completamente. Para
ello, es necesario su estudio a través de la separacion de sus partes, o de la integracion de sus
componentes, en ocasiones de su aplicacion en la practica o mediante el uso de la simulacion
cuando la materializacion de su prueba se torna imposible. Esto implica la realizacion de un estudio
minucioso, objetivo y coherente que contemple todos los elementos que en el intervienen, tanto
humanos como materiales, asi como el catdlogo de posibles resultados y su impacto en el medio
ambiente.

El Procedimiento para la presentacion de denuncias por presuntos incumplimiento al
Codigo de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR (Secretaria de Marina, 2019), vy el
Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y
Denuncias por incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO
OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002) (Secretaria de Marina, 2018) son dos instrumentos necesarios para
atender quejas relacionadas con la violencia laboral. En ellos se determina el procedimiento interno
de las Fuerzas Armadas para atender quejas del personal de la SEMAR Yy civiles relacionadas con
conductas que violan derechos laborales de quienes tienen un vinculo con la Secretaria de Marina.

Sin embargo y tal como se indic6 con anterioridad, se requiere del andlisis minucioso de
ambos instrumentos para determinar si existen elementos que vulneren los derechos de quienes se
ven inmiscuidos en una queja. Dicho de otra manera, dado que la Secretaria de Marina se encuentra
trabajando constantemente en la inteligencia de apegarse a los lineamientos necesarios para que
sus integrantes no sufran vejacion alguna en sus prerrogativas laborales, los instrumentos internos
que sus autoridades desarrollan requieren de una constante revision y actualizacién. Es por lo que
en este capitulo se dedica al analisis de los documentos mencionados en el parrafo anterior para
identificar en ellos posibles &reas de oportunidad, ya sea por discrepancias o lagunas que impidan
a sus usuarios tener un pleno y claro entendimiento de este, afectando por ende su defensa en la
presentacion de quejas que violen los derechos laborales.

Es también necesario aclarar que no es el objetivo de esta seccidn proporcionar una solucion
a la imprecision encontrada, sino que se analizaran y se determinard si la misma representa una
violacion a los Derechos Humanos, siendo éste el criterio clave para realizar propuestas de mejora

en el siguiente capitulo. Se requiere precisar que los procedimientos pueden ser rigidos o flexibles,
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pero en ambos casos se fracturan las prerrogativas basicas de por lo menos una de las partes que
en él intervienen; por tanto, es menester su constante revision y perfeccionamiento.

La confrontacion de los dos instrumentos clave en la resolucion de quejas, EI Procedimiento
para la presentacion de denuncias por presuntos incumplimiento al Codigo de Conducta de la
SEMAR ante el CEPCI-SEMAR y el Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de
Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de Conducta de la
Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002), permitira subsanar las areas
de oportunidad que afectan el grado de efectividad en la imparticion de justicia en la resolucion de
una queja por violencia laboral. No se pasa por alto la revision de los formatos empleados en el
protocolo actual para determinar su eficacia. Como parte de este capitulo se presenta en el Apéndice

C, un diagrama de flujo que permite entender el actual procedimiento.

3.2 Analisis y confrontacion del Procedimiento para la presentacion de denuncias
por presunto incumplimiento al Codigo de Conducta de la SEMAR ante el
CEPCI-SEMAR y el Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de
Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Cédigo de
Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-
CEPCI/SEMAR-002)

En el dos mil quince fue creado el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés
de la Secretaria de Marina (CEPCI-SEMAR), organismo presidido por el C. Almirante Oficial
Mayor; y en su segunda sesion celebrada el veinte de marzo del afio dos mil dieciocho fue aprobado
el Procedimiento para someter quejas sobre conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual,
Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral, Discriminacion y Conflictos de Interés por el personal
militar y civil de la Secretaria de Marina ante el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de
Interés de la dependencia CEPCI-SEMAR, bajo la premisa de que el recurso humano representa el
mas alto valor de dicha dependencia; reforzando la idea de que tanto la Ley de Disciplina como su
Catalogo de Faltas, entre otros instrumentos juridicos, norman la actuacion de su personal.

Aunado a lo anterior y bajo los ideales de respeto a la dignidad y los derechos de las
personas por su calidad humana, se establece en el apartado denominado Introduccion del

documento en comento, que el objetivo de la emision de dicho instrumento es proporcionar una
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guia para quienes deseen reportar algin comportamiento indigno del personal de la SEMAR,
logrando asi: a) facilitar y esclarecer el proceso para someter quejas ante el CEPCI-SEMAR vy, b)
prevenir las conductas sefialadas por medio de la disuasion debido al conocimiento del documento
que en este apartado se analiza (CEPCI-SEMAR, 2018).

La herramienta antes mencionada emana del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion
de Conflictos de Interés para la Atencién de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de
Conducta de la Secretaria de Marina (Protocolo-OFLMAY -CEPCI/SEMAR-001), documento que
fue emitido y aprobado en la segunda sesién del CEPCI-SEMAR celebrada el veinte de marzo de
dos mil dieciocho. Es asi como mediante la aplicacion de los dos ordenamientos antes mencionados
la Fuerza Armada de México dirime de manera interna controversias relacionadas con la violencia
laboral.

Ahora bien, en un esfuerzo por mantenerse actualizada la Secretaria de Marina en cuanto a
la emision de documentos internos y conservar un estricto apego al respeto de los Derechos
Humanos, ya sea de los integrantes que conforman esta Secretaria asi como de los civiles que
guardan relacién con dicha dependencia, en la tercera sesion del CEPCI-SEMAR celebrada el siete
de mayo del dos mil diecinueve se emitio el Procedimiento para la presentacion de denuncias por
presunto incumplimiento al Cédigo de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR (en adelante
se le Ilamaré tan solo Procedimiento por cuestiones de economicidad).

Al respecto, no obstante que este documento ha cambiado de nombre, el Procedimiento
sigue haciendo referencia a los pasos que deben seguirse para presentar una queja sobre conductas
contrarias al Cédigo de Conducta, tales como el hostigamiento y acoso sexual, el hostigamiento y
acoso laboral, discriminacion y conflictos de interés. Y de igual manera que su antecesor, el
documento del cual procede el Procedimiento se denomina ahora Protocolo del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento
al Cddigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-
002), al cual en adelante se denominara tan solo el Protocolo por cuestiones de economicidad.

Inicia el Procedimiento, al igual que su versién anterior, manifestando que tanto el personal
de la Secretaria de la Fuerza Armada tanto como cualquier civil pueden presentar su inconformidad

derivada de conductas contrarias al Cédigo de Etica de las Personas Servidoras Publicas® (SIC) y

9 Es importante acotar que el nombre correcto del documento al que hace referencia el Procedimiento para la
presentacion de denuncias por presunto incumplimiento al Codigo de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR,
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al Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina; y la misma indicacion se sefiala también en el
Protocolo; sin embargo y a diferencia de éste ultimo, el Procedimiento no hace referencia a la
posibilidad de presentar la queja ya sea de forma oral o escrita. EI desconocimiento de esta situacion
limita las posibilidades de presentar una queja, lo que representa una violacion a los Derechos
Humanos con respecto al acceso de la justicia.

Se debe precisar que para cada uno de los dos grupos antes mencionados se proponen
diversas vias para la presentacion de su queja por violencia laboral. Por un lado, el Procedimiento
establece cuatro posibles cursos de accion a saber para los integrantes de la Marina: Inspecciones
de los mandos navales, unidades o establecimientos de la Secretaria de Marina, directamente en el
CEPCI o a través de los conductos regulares. Por otro lado, el Protocolo limita la presentacion de
la inconformidad por los Conductos regulares ante su inmediato superior o directamente ante las
inspecciones de los mandos navales correspondientes. Cabe mencionar que ni el Protocolo ni el
Procedimiento especifican cuéles son los conductos regulares, por lo que se crea una laguna en su
aplicacion.

Un hecho que vale la pena remarcar y que afecta indirectamente al Servidor Publico
involucrado es la ausencia de la estipulacion de un periodo en el cual puedan presentarse las quejas.
Dicho de otra manera, resulta ilégico que quien alegue haber sufrido un ataque a sus derechos
laborales haga valer su inconformidad demasiado tiempo después con fines contrarios a la
salvaguarda de un derecho, tales como entorpecer la carrera militar o manchar la reputacién del
Servidor Pablico Involucrado. Se realiza esta precision porque si bien es cierto que los Derechos
Humanos son imprescriptibles (Serrano & Daniel, S/F), resulta fuera de toda logica juridica intentar
hacer valer un derecho con el proposito de combatir una violacién juridica laboral cuando a través
del paso del tiempo no se generd alguna afectacion directa sobre el quejoso en el trabajo, o
generandose el agravio el quejoso no tomd importancia y prefirié continuar con su vida.

Respecto de los civiles y acorde con el Procedimiento, se establece que la denuncia se
presentara ya sea a través de la Unidad de Atencion Ciudadana o por el CEPCI-SEMAR. Por lo
que hace a la primera de las dos opciones, la disconformidad debera presentarse por escrito o0 a

través del correo electrdnico contactociudadano@semar.gob.mx, y después de hacer un analisis de

fondo del mismo, se remitira a la instancia correspondiente de acuerdo al fondo de la denuncia.

es Cadigo de ética de los servidores publicos del Gobierno Federal, lo cual debe precisarse para evitar lagunas en las
referencias. www.gob.mx/sfp/documentos/codigo-de-etica-de-los-servidores-publicos-del-gobierno-federal-94426.
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Cuando la inconformidad se presenta ante el CEPCI-SEMAR, tanto los dos grupos de quejosos
deben presentarla directamente a través del Secretario Ejecutivo de este 6rgano o al correo

electrénico comité.etica@semar.gob.mx.

Ahora bien, en el Protocolo no se hace en ningun lugar mencion de los correos electrénicos
antes sefialados, sino que se remite tanto a los civiles como al personal de la Marina al portal de

Denuncia Ciudadana de la Secretaria de Marina, en la pagina institucional www.semar.gob.mx.

Ademas, se sefiala en este mismo documento que las quejas que versen sobre violencia laboral
deberan ser remitidas a la Inspeccion de Mando Correspondiente para verificar que cumplan con
los requisitos necesarios y asi continuar con el tramite; ademas las mismas deberan ser atendidas
por la Unidad de Proteccion a los Derechos Humanos, UPRODEHU, hecho que el Procedimiento
no menciona en lo absoluto.

Entre los requisitos esenciales que debe contener la queja, segun se percibe en ambos
documentos, se encuentran el nombre del denunciante; la direccion fisica o correo electronico para
recibir notificaciones, aunque el Procedimiento requiere teléfono en lugar de la direccion; breve
relato de los hechos y medios de prueba que no sean contrarios a la ley. Al respecto, cabe realizar
las siguientes precisiones: 1) No es posible solicitar un breve relato de hechos, esto es, dado que el
vocablo breve es ambiguo y permite la adopcion de diversos criterios con respecto a la precision u
omision de hechos que pudieran dar vida o no a un procedimiento legal, la palabra antes
mencionada provoca confusion en los quejosos de modo tal que pudiera impedirles el acceso a la
justicia de manera eficaz; 2) no obstante que no se precisa los tipos de pruebas por aceptar ni sus
caracteristicas ni limitaciones, éstas pueden crear un sentimiento de injusticia en el quejoso cuando
pretenda ofrecer sus medios probatorios pero los mismos no cumplan con estandares minimos
legales para ser consideradas como tales; por Gltimo, 3) existe la facultad de subsanar las omisiones
que contenga la denuncia, en un lapso no mayor a cinco dias, contados a partir de la notificacion
por escrito al quejoso por parte de la autoridad que recibié la disconformidad por escrito.

Por lo que respecta a la oportunidad de subsanar la prevencion, el quejoso no pierde en
ningn momento la posibilidad de hacer valer su derecho por otras vias en caso de no subsanar su
queja; sin embargo, tal omision conlleva a archivar el expediente dejando a salvo sus derechos.
Otra omision importante de dicho proceso que vale la pena exponer es la falta de tiempo que debe
precisarse para cada una de las etapas que conlleva este procedimiento, puesto que con esto se

permite alargar el proceso, desapartandose entonces de lo sefialado en el primer parrafo del articulo
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25 de la Convencion Americana sobre los Derechos Humanos®®. La disposicion antes sefialada es
aplicable para ambas partes del proceso, tanto a la supuesta victima como al Servidor Publico
Involucrado son afectados por la dilatacion innecesaria de los tiempos en el Procedimiento.

Ahora bien, se sefiala en el Procedimiento que una vez identificada la materia que sustenta
la queja, para el caso de que la misma verse sobre violencia laboral, debera actuarse conforme al
Protocolo OFL-MAY-CEPCI-SEMAR-02. Y en la misma tesitura, el Protocolo sefiala que sera
menester remitir la queja por el Mando Naval Correspondiente hacia la UPRODEHU, para solicitar
que se realice la designacion de la Persona Asesora o bien tenga intervencion un mediador, ademas
de gestionar las medidas necesarias para detener la situacion que violenta los derechos humanos.
Cuando sea el mando naval quien determine las acciones para salvaguardar los derechos del
denunciante, éste debera informar de tal determinacién al CEPCI-SEMAR, quien ratificara dichas
medidas o las modificara en caso de que las mismas sean excesivas; sin embargo, el Protocolo no
sefiala que puede modificarlas en caso de que sean insuficientes.

Vale la pena puntualizar que la reubicacion fisica, cambio de unidad administrativa, cambio
de horario, u otras medidas que hayan sido impuestas y que cuenten siempre con la anuencia de la
persona denunciante no pueden exceder de tres meses; esto es, dicha limitacion obliga al CEPCI-
SEMAR a resolver su procedimiento en ese limite de tiempo, lo que pudiera comprometer la
calidad de la resolucion del caso porque si bien es cierto que al involucrar en este proceso a dos
personas, por ley ambas tienen derechos y obligaciones, y al finiquitarse dicho periodo puede
exigirse el regreso de las condiciones como estaban antes de ser impuestas las medidas, sin importar
que se haya o no dirimido la situacién. Esto es, conforme al Derecho Humano al Debido Proceso,
ergo, cumplir las formalidades del ordenamiento utilizado tal cual esta escrito sin modificaciones
que afecten a cualquiera de las partes, puede comprometerse la decisién final tomada por el CEPCI-
SEMAR.

Asimismo, se le hara del conocimiento de forma escrita a la persona denunciante tanto la
recepcion de su queja por la UPRODEHU, asi como la asignacion de la persona asesora que le
asistira durante todo el proceso. Por lo que respecta a la perfeccion de su denuncia, se le invitara a

proporcionar las pruebas que considere pertinentes para poder completar el proceso. Ademas, se le

10 Toda persona tiene derecho a un recurso sencillo y rapido o a cualquier otro recurso efectivo ante los jueces o
tribunales competentes, que la ampare contra actos que violen sus derechos fundamentales reconocidos por la
Constitucién, la ley o la presente Convencion, aun cuando tal violacion sea cometida por personas que actGen en
ejercicio de sus funciones oficiales.
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daré la oportunidad de conciliar el problema a través de un mediador, siempre y cuando sea el
quejoso el unico afectado y ambas partes del conflicto estén de acuerdo. Cabe aclarar que para el
caso en que la afectacion se dirima a través de la mediacion, ambas partes de este asunto deben
trasladarse a las instalaciones proximas de la UPRODEHU, y en el proceso de conciliacion deberé
estar presente un representante del CEPCI-SEMAR, cuya funcién sera corroborar que no exista
coaccion o violacion a los Derechos Humanos, dejando constancia escrita del acuerdo al que se
Ilegue, cuando asi sea el caso; o en su defecto, enviara la queja al Secretario Ejecutivo del CEPCI-
SEMAR para que se pronuncie en cuanto a su competencia de atender la queja y determinar
asimismo al Subcomité que seré el responsable de atenderla.

Cuando no es posible efectuar la mediacién, el Mando Naval proporcionara a la persona
asesora la queja respectiva para realizar las gestiones necesarias que procedan, asignandole
inclusive un espacio para que pueda recabar todos los informes necesarios. A su vez, el asesor
remitira todos los informes necesarios a la UPRODEHU por la via més rapida. Dicha Unidad tiene
a su vez la obligacion de remitir toda la informacion recibida al CEPCI-SEMAR, quien se
encargara de determinar el Subcomité pertinente de atender la queja. Cabe sefialar que, si el
Subcomité emite una observacion o recomendacion que deba atender la Inspeccion y Contraloria
General de la Marina, INCOGMAR, debera hacerse saber al denunciante, cambiando su calidad de
presunta victima y convirtiéndose en parte del procedimiento que se siga ante ese 6rgano.

Ahora bien, no obstante que el Subcomité haya realizado un proyecto de queja, mismo que
el CEPCI-SEMAR haya aprobado, no significa que el denunciante no tenga la facultad de
inconformarse con dicha resolucion, misma que puede ser en dos sentidos: a) cuando se considere
que la misma queja es infundada o falsa; hecho que repercutira en el quejoso dado que el informe
sera remitido al superior del mando, pudiendo entonces crear una sancién para el supuesto afectado;
y b) si el fallo fue menor en sancién o impacto al acto reprobado, tiene el denunciante la posibilidad
de inconformarse con la resolucion, demandando lo que a derecho corresponda. Cabe sefialar que
no existe dato alguno de como inconformarse, ante que instancia hacerlo, ni las formalidades y
tiempo para interponer dicho recurso, lo que presenta una seria deficiencia el Protocolo revisado
en este apartado.

Se presenta dentro de la seccion de Apéndices, en la letra C, el diagrama de flujo que integra
los documentos mencionados en el titulo de esta seccion, mostrando con ello el actual

procedimiento empelado para dar solucion a las controversias planteadas por violaciones a los
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derechos laborales. No obstante de existir lagunas en el Protocolo OFLMAY -CEPCI/SEMAR-002
y en el respectivo procedimiento, tal como se vera en el siguiente tema, se procurd ajustar dicha
informacidn para hacer del mismo una herramienta precisa para la identificacién de omisiones.
Toca en la siguiente seccidn hacer precision de las areas de oportunidad encontradas en los
documentos anteriores, dividiendo dichas imprecisiones en afectaciones para el denunciante o
implicado, precisando como afecta tal omision en la eficacia del procedimiento y su repercusién

en los derechos humanos de los involucrados.

3.3 Identificacidn de las omisiones e imprecisiones del Procedimiento para someter
quejas sobre conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual,
Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral, Discriminacion y Conflictos de
Interés por el personal militar y civil de la Secretaria de Marina ante el Comité
de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la dependencia (CEPCI-
SEMAR) (CEPCI-SEMAR) y del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion
de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por
incumplimiento al Cddigo de Conducta de la Secretaria de Marina
(PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002)

a. Presunta victima, quejoso o denunciante
En esta ocasion se inicia el andlisis por la persona afectada, no por ser el mas importante,

sino porque es quien inicia el procedimiento de quejas. El Protocolo otorga tres nombres diferentes
a la persona afectada en el caso de violencia laboral: 1) En del inciso f del numeral 7 se le da el
nombre de presunta victima; en el inciso b, del mismo numeral se le llama persona denunciante; y
en el segundo parrafo del arabigo 8 se le asigna el nombre de persona quejosa. El hecho de
asignarle el nombre de presunta victima al personaje en comento da oportunidad a no otorgar ciega
credibilidad al dicho del quejoso, evitando con ello inculpar anticipadamente al Servidor Publico
Involucrado; pero no atenta contra la dignidad del afectado pues le otorga con el nombre la
posibilidad de colocarse como merecedor de la reparacion de un derecho. Para efectos de este
analisis no importa como se le denomine a la persona quien interponga su inconformidad ante los

mandos militares, siempre y cuando se identifique plenamente.
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Por lo que respecta a las denuncias verbales, se reitera que su omision en el Procedimiento
representa una disminucion en la posibilidad de accesar a la reparacion de un derecho, por lo que
debe subsanarse. Ademas, se establece que las denuncias verbales deben ser ratificadas por escrito
dentro de los cinco dias habiles siguientes a su presentacion; sin embargo, el Protocolo no
menciona la forma especifica ni la instancia ante la cual deben ser ratificadas. Aunado a lo anterior,
no se sefiala la existencia de un registro que controle la fecha, hora e interposicion verbal de quejas
para conocer el debido cumplimiento de la ratificacion. Asimismo, no se sefiala la instancia a la
cual debe presentarse la correccion de la queja en el caso de que la misma haya sido prevenida en
el primer intento de presentacion.

De lo antes sefialado puede indicarse que con dicha omision no se respetan garantias
judiciales consagradas en la Convencidn Interamericana sobre Derechos Humanos suscrita en San
José de Costa Rica el veintidos de noviembre de mil novecientos sesenta y nueve; en especifico
cuando se indica que debido a la omision sefialada, se corre el riesgo de no presentar
adecuadamente la queja, vulnerandose el precepto 5.1 que sefiala la obligacion de respetar la
integridad fisica, psiquica y moral de las personas. Dicho de otra manera, la falta de presentacion
de la queja puede permitir una constante vejacion a los derechos de las personas en cuanto a la
proteccion de su integridad; no sin olvidar que se le coartan también garantias judiciales, tales como
el derecho a ser oida para la debida defensa y proteccidn de sus derechos, como se establece en el
numeral 8.1 del ordenamiento antes citado.

Por lo que respecta a su derecho de recurrir el fallo, el Protocolo no contempla este derecho,
violentando con ello lo sefialado en el inciso h del arabigo 2 del octavo articulo de la Convencién
Americana sobre los Derechos Humanos. Ante tal omision, el denunciante se encuentra
imposibilitado para defender correctamente sus derechos cuando en el fallo incurran errores de
apreciacion, insuficiencia de valoracion de pruebas, errores de interpretacion de hechos, etc.,
afectando asi el Derecho al Debido Proceso. Aunado a esto, se carece de proteccion judicial, acorde
con el numeral 25 de la convencion ya mencionada porgue no se cuenta con un recurso rapido y
sencillo para la defensa de sus intereses.

Con ello se pone de manifiesto que deben ser subsanadas por lo menos estas dos
observaciones si es que se desean mejorar los documentos que dan origen a esta revision, puesto
que la primera observacidn conlleva al total estado de indefension juridica al no poder la supuesta

victima presentarse ante el 6rgano competente a defender sus derechos. En la misma tesitura y sin
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importar que el denunciante haya presentado correctamente su queja, el mismo se encuentra
imposibilitado para ejercer una total defensa juridica si la queja fue dirimida incorrectamente y
desea inconformarse para enderezar el procedimiento; ergo, al no contar con la posibilidad de
impugnar el fallo, subsiste la violacién a los derechos humanos laborales para el caso que aquel no
le haya favorecido a sus intereses. En ambos casos el Derecho al Debido Proceso se encuentra

vulnerado por la imprecision de ambos documentos.

b. Servidor publico involucrado.

Para el caso de la persona cuya conducta es contraria al Codigo de Etica de la Secretaria de
Marina, tanto el Procedimiento como el Protocolo le proporcionan el nombre arriba sefialado,
asignandole un nombre que no le produzca afrenta o sea indigna y evitando asi vulnerar su
dignidad. Y en la misma tesitura, la clausula de confidencialidad que se estipula para la no
divulgacion de la identidad de las personas involucradas en la queja, desde el personal que recibe
la denuncia hasta el mediador y el Subcomité y CEPCI-SEMAR, permite también mantener intacto
la dignidad de los involucrados.

En el mismo sentido, en el establecimiento de las medidas provisionales para salvaguardar
la integridad fisica y psicoldgica de la presunta victima, se hace la aclaracion que ello no significa
que efectivamente el Servidor Pablico Involucrado tenga completa o parcial responsabilidad de lo
que se le imputa; es decir, que se tomen como veridica las manifestaciones hechas por el
denunciante en su queja. Esto permite que el Servidor conserve la calidad de inocente hasta que se
le demuestre lo contrario, y de este modo mantener intacto el principio de presuncion de inocencia
que debe prevalecer en cualquier procedimiento en donde se desee imputar a una de las partes de
un hecho antijuridico.

Ahora bien, por lo que respecta a las areas de oportunidad que se identifican en los dos
documentos que se analizan en esta seccion y que afectan directamente los derechos del Servidor
Publico Involucrado, podemos establecer en primer lugar que se vulnera el Derecho Humano a una
defensa adecuada al no informarle, al mismo tiempo que se informa a la supuesta victima de su
aceptacion de su queja, que se encuentra involucrado en un procedimiento interno, violentado en
principio de igualdad de las partes y afectando asi el Derecho de la conservacion de las Garantias
Judiciales proclamado en el articulo octavo de la Convencién Americana sobre los Derechos

Humanos, en especifico los incisos b y ¢ del numeral 2, que versan sobre la comunicacion al
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imputado de la acusacion que se ejercid en su contra asi como negarsele el tiempo necesario para
preparar una defensa adecuada.

Concatenado con ello, en ningin momento se le asigna defensor que le permita impugnar
las imputaciones hechas en su contra, o asesor alguno que le indique como hacer por él mismo la
defensa de sus intereses; violentando también el inciso d del segundo numeral del mismo articulo
octavo de la convencion antes sefialada. Aunado a lo anterior, solo se le otorga al asesor de la
supuesta victima la facultad de recabar los medios de prueba que a su juicio considere pertinentes,
omitiendo asi el derecho que el Servidor Publico Involucrado tiene al respecto.

La segunda omisién encontrada en los procedimientos multisefialados es la imposibilidad
de atacar el fallo emitido por el Subcomité, mismo que es ratificado por el CEPCI-SEMAR. Todo
lo anterior da pauta a llevar un proceso en total estado de indefensidn, siendo esto contrario a los
Derechos Humanos y al objetivo principal de la Secretaria de Marina: la proteccion y defensa de
las prerrogativas fundamentales de todo su personal. La imposibilidad de combatir la resolucion
emitida es contraria a lo sefialado en el inciso h del numeral 2 del articulo octavo de la Convencion
arriba citada. Con ello vemos que existe una violacién de derechos fundamentales de las garantias
judiciales que todo ser humano posee.

Esto es, no basta con considerar al Servidor publico involucrado como inocente hasta que
se demuestre lo contrario, sino que es menester otorgarle la posibilidad de defensa para logar una
igualdad juridica en la aplicacion del procedimiento interno para dirimir quejas en contra de
violencia laboral. Hagase notar también que la falta de un lapso de tiempo en la cual pueda
prescribir o caducar una conducta contraria al Codigo de Etica afecta también directamente al
Servidor Pablico Involucrado, quien probablemente en la aplicacion de los estandares de trabajo
pudo haber afectado la sensibilidad de un compafiero de trabajo, actuando este ultimo presentando
una queja, como venganza, en un tiempo de sumo posterior al hecho acontecido.

Por ultimo, el Protocolo no sefiala nada respecto a cualquier accion que pudiera tomar el
Servidor Publico Involucrado cuando la queja no procedié. Dicho de otra manera, existio una
vulneracién en contra de la parte antes mencionada, por lo que le compete a éste el derecho de

actuar conforme crea pertinente.
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3.4 Anélisis de los documentos empleados en el Protocolo del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias
por incumplimiento al Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina
(PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002)

a. Anexo UNO-BIS. Presentacion de la queja por presunto hostigamiento y/o acoso
laboral y/o discriminacién
Este es el primer formato con el que tiene contacto el quejoso con las autoridades

encargadas de dirimir y tramitar las quejas por violencia laboral. Este documento se integra por
dos secciones: Datos del denunciante e Informacién sobre la queja; la primera de ellas recaba la
informacidn necesaria del denunciante para tener la informacidn necesaria en caso de requerir
contacto con el mismo, la ultima obtiene los datos de tiempo, modo y lugar del hecho, asi como
del Servidor Publico Involucrado. El Protocolo menciona este formato para el caso en que dicha
informidad se presente por escrito, y sefiala que puede ser localizado en la Normateca de la
Secretaria de Marina. Debe ser correctamente llenado, escaneado y enviado a través del portal

www.semar.gob.mx, en el apartado de Denuncia ciudadana, en especifico en la opcion de Adjuntar

archivo, o a cualquiera de los dos correos ya mencionados con antelacion.

Respecto de este primer documento, llama la atencion el hecho de ofrecer a la victima un
“acompafiante emocional” (ver Apéndice D), personaje que no es mencionado en el Protocolo en
comento y mucho menos definido como tal en cuanto atribuciones y limites en el documento que
nos ocupa, por lo que ello genera una laguna el Debido proceso. Este tipo de imprecisioén puede
elevar, o disminuir segun sea el caso, las expectativas del quejoso por considerar que éste sujeto se
encargara de alcanzar su objetivo -la sancion al Servidor Publico Involucrado-; o en su defecto,

restar la objetividad y credibilidad del procedimiento por lo subjetivo del nombre asignado.

b. Anexo DOS. Solicitud de prevencién de queja
Una vez presentada la queja, y ratificada de ser el caso, el mando naval encargado de su
proceso debe asegurarse que la misma posea la informacidn necesaria para su correcta
diligenciacion; por lo que en caso de ser necesario, se deberé prevenir a la presunta victima para
que subsane las deficiencias en la misma. Para ello sera necesario enviar al denunciante, ya sea por
correo electronico o mensajeria, un formato oficial (ver Apéndice E) que solicite la correccion de

la queja en un lapso no mayor a cinco dias habiles. Esto dara oportunidad salvaguardar el Derecho
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Humano de contar con acceso a la justicia por parte del quejoso tal como lo establece el primer
numeral del articulo 8 de la Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

Sin embargo, del analisis del documento que en este apartado nos ocupa se desprende que
la fundamentacion del mismo es incorrecta en el sentido que no es el Protocolo del Comité de Etica
y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento
al Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-
001) por el cual se dirime ahora el procedimiento para resolver las denuncias sobre violencia
laboral, sino su segunda version; esto es, la version correcta es el Protocolo del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento
al Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-
002) que fue aprobado en la Cuarta Sesién del CEPCI-SEMAR el treinta de octubre de dos mil

dieciocho.

c. Anexo TRES. Acuerdo de Archivo

Una vez recibidas las correcciones realizadas en la prevencion, se revisa la denuncia de
manera interna por el Inspector de Mando Naval, quien junto con el apoyo de dos testigos de
asistencia verifica que realmente se haya subsanado completamente la prevencién solicitada. Para
el caso que no se haya cumplido con la correccion, precision o entrega de informacion, la Secretaria
de Marina utiliza de manera interna el Acuerdo de Archivo, documento que incluye la informacién
que se le requirié al denunciante para subsanar su queja, pero especificandose en este documento
que la misma no fue entregada total o parcialmente. Concatenado con lo anterior, el acuerdo indica
que, debido a la omision del denunciante, se hace efectivo el apercibimiento de declararse como
definitivamente concluida la queja y archivarse.

Sin embargo, el documento en comento (ver Apéndice F) se encuentra errdneamente
fundamentado al sefialar que esta determinacion se sustenta en el segundo parrafo del numeral
quinto del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion
de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina
(PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-001) cuando ya existe una segunda version de dicho
protocolo y que contempla lo que la prevencion mencionada en lineas anteriores: segundo parrafo

del numeral 6 del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la
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Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de Conducta de la Secretaria de
Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002).

d. Anexo CUATRO. Oficio de aviso de archivo de queja

Para el caso de que el quejoso no haya subsanado tal como se le indico la prevencion que
se le realiz6 por falta de informacidn necesaria en su denuncia, dentro de los cinco dias habiles
contados a partir del aviso correspondiente, se le enviara un oficio (Apéndice G)informandosele
oficialmente que su queja ha sido archivada y que toma a partir de este instante la calidad de
definitivamente concluida; no obstante el aviso anterior se da aviso al denunciante que se dejan a
salvo sus derechos para hacerlos valer en la instancia que considere conveniente.

Asimismo, este aviso presenta como fundamento el segundo parrafo del arabico cinco del
Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y
Denuncias por incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO
OFLMAY-CEPCI/SEMAR-001; sin embargo y al igual que el anterior documento, el fundamento
se encuentra superado por el Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés
para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de Conducta de la Secretaria
de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002), acorde con el segundo parrafo del

numeral seis.

e. Anexo CINCO. Constancia de Asesoria de Primer Contacto
Una vez que se ha determinado que la queja satisface todos los requisitos necesarios para
su aceptacion, se le envia a la persona afectada un documento denominado Constancia de Asesoria
de Primer Contacto, en la cual se asigna una Persona Asesora o Mediador y se deja constancia del
primer contacto entre ambos personajes. No se pasa por desapercibido que la Constancia, mostrada
en el Apéndice H, se refiere especificamente a Acoso y Hostigamiento Sexual y se encuentra
también erroneamente fundamentada, sefialado para ello la Seccion Segunda del Capitulo del
Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual,

publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 31 de agosto de 2016.
En la misma tesitura, el documento antes mencionado refiere hacer del conocimiento de la
persona quejosa las funciones de la Persona Consejera; personaje que se encuentra asignado, segin

el Protocolo, a un denunciante por acoso sexual y no a quien ha sufrido y denunciado violencia
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laboral. De igual manera se invocan la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer y la Ley General de Acceso a las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia. Se hace del conocimiento de la persona quejosa tres vias para atender su inconformidad:
la via penal, invocando en su apartado un articulo del Codigo Penal Federal que en la actualidad
no corresponde a lo ahi sefialado; la via administrativa al interior de la Secretaria de Marina, que
hace referencia a un procedimiento establecido en el Manual de Integracion y Funcionamiento del
Comité de Prevencion, Atencion y Sancién por Casos de Hostigamiento y Acoso Sexual de la
Secretaria de Marina, emitido por acuerdo secretaria el doce de abril de dos mil doce; Via Penal
exterior a la Secretaria de Marina, que al parecer es relacionada con la primera via; y la Via Laboral.

Se sefiala ademas de forma somera las actividades que realizara la persona quejosa con su
consejero; ademas de que nunca se menciona lo que realizara el mediador o el asesor con la persona
que alega haber sufrido violencia laboral, y més aun, no se percibe explicitamente invitar a la
persona denunciante a proporcionar pruebas sobre la afectacion sufrida. Asi se deduce que el
documento que presenta el Protocolo, no se relaciona directamente con una queja producida por
hostigamiento y acoso laboral, por lo que debe entonces descartarse el documento aqui presentado

y adecuarse al tema tratado en este proyecto de tesis.

f.  Anexo SEIS. Ofrecimiento de mediador

Una vez que se ha determinado que la denuncia se encuentra completa, la Unidad de
Proteccion de Derechos Humanos, UPRODEHU, designard un mediador para buscar llegar a un
acuerdo pacifico entre los dos personajes que intervienen en un asunto de violencia laboral. Para
ello, la UPRODEHU enviard un oficio a través del mediador propuesto a la supuesta victima,
haciéndole saber lo que sefiala la Politica de Igualdad Laboral y no Discriminacién que la Secretaria
de Marina emplea en todas sus relaciones laborales (véase el Apéndice I); ademas, hara sabedor al
denunciante de lo que es el Acoso Laboral, la formas en las que éste se presenta. En dicho también
se brindara atencidn especializada a la supuesta victima en caso de necesitarlo y se le indicara cual
es el papel del mediador si es que desea que éste busque una solucién al problema denunciado.
Sefiala también dicho documento que para el caso de no encontrarse posible afectacion que
califique como acoso laboral, el expediente sera remitido a las autoridades correspondientes para

determinar lo necesario.
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Es importante sefialar que el documento aqui analizado no hace mencion ni del Protocolo
ni del Procedimiento, sino que invoca el Acuerdo Secretarial nUmero 266 de fecha catorce de
octubre de dos mil dieciséis, por lo que parece no tener area de oportunidad en el aspecto legal; sin
embargo no se aprecia area alguna en donde el quejoso manifieste su deseo de trabajar
conjuntamente con el mediador, tal como se indica en el Gltimo supuesto juridico del numeral 8 del
Protocolo “... siempre y cuando la persona denunciante sea la Unica afectada y que las partes tengan

interés en resolver el conflicto a través de la intervencion de la figura del Mediador ...”.

g. Anexo SIETE. Constancia de acuerdo de mediacion

Una vez que ambas partes acuerdan el uso del mediador para dirimir el conflicto, el titular
de la Unidad de Proteccion a los Derechos Humanos enviara una notificacion (Apéndice J) al
Presidente del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina
para informarle que las partes han accedido a dirimir su conflicto a través de la mediacion,
recabando para ello informes de la supuesta victima, del Servidor Publico Involucrado, de testigos
y recopilando informacién adicional; o en su defecto sefialar al Presidente antes sefialado que los
actores no desearon utilizar el medio alterno de solucion. El documento mostrado en el Apéndice
J muestra que los testimonios pueden ser recabados por el Mediador o por el Asesor, sefialandose
en este instante que no se encuentran hasta el momento ningln documento que sefiale las
atribuciones del Asesor, solo se indica en el Protocolo que sera designado para el acompafiamiento
del denunciante, lo que pone en tela de juicio su imparcialidad en la recopilacion de informacién

de las partes.

h. Anexo OCHO. Constancia de asignacion de Comité

Para el caso que el denunciante o el Servidor Publico Involucrado, o ambos, no quisieran
utilizar un medio alterno de solucion de conflictos, el Presidente del CEPCI debera determinar su
competencia en el asunto remitido por el titular de la UPRODEHU, dejando establecido el
Subcomité encargado de llevar todas las gestiones necesarias para dirimir la controversia y remitan
de nueva cuenta al Comité sus conclusiones (ver Apéndice K). Ademas, se asentaran las medidas
tomadas para la proteccion de la supuesta victima y ordenando que se den a conocer a quien las
mismas implique; con la aclaracién que la adopcién de las medidas ahi descritas no implican dar

por cierto los hechos narrados en la denuncia.
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i. Anexo NUEVE. Constancia de archivo por desistimiento

Cuando el quejoso no cumpla con lo ordenado en el Protocolo por falta de interés, el
Subcomité asignado podra levantar un acta de archivo de queja por falta de interés o desistimiento
de la persona denunciante (Apéndice L). En este documento debera especificarse el por qué se
archiva la queja, plasmando en la constancia las firmas del presidente del Subcomité y de los
testigos que sirvieron de apoyo. Es de sefialarse que este documento se encuentra mal identificado,
por no ser el anexo 12 como esta etiquetado, sino debe ser el anexo 9. Aunado a lo anterior, la
fundamentacion que manifiesta el documento en comento no es correcta, porque hace éste
referencia al numeral veintitrés del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de
Interés para la Atencién de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Cdodigo de Conducta de la
Secretaria de Marina, sin embargo no especifica la version de dicho protocolo; y la ultima version,
PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002 solo cuenta con 18 numerales.

j. Anexo DIEZ. Constancia de asignacion de Comité
Por lo que respecta al anexo diez, éste es el mismo documento tratado en el anexo 8, sin
embargo, el Protocolo lo menciona de nueva cuenta con el nimero de anexo 10 en el punto 13. Por

la razén antes mencionada no se hara de nueva cuenta analisis sobre este documento.

k. Anexo ONCE. Formato de admision de queja y orientacion de presentacion

Otro de los supuestos con que puede encontrarse el Secretario Ejecutivo del CEPCI al momento
de recibir las denuncias de los quejosos, es que no sea competente dicho Comité para dirimir el
asunto que le fue entrado por el inconforme. Para estos casos el Protocolo sefiala que el anexo 11,
aungue este documento se encuentra errdneamente etiquetado como anexo 9, seré utilizado para
informar la determinacion antes mencionada a la supuesta victima y orientarla, en caso de que ésta
ultima asi lo sefale, para presentar su queja ante la autoridad competente.

No obstante lo anterior, resulta necesario sefialar dos aspectos importantes de este documento:
primero, se encuentra mal fundamentado legalmente al sefialar el segundo parrafo del numeral

“deiciseistrece” (SIC) del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés

para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de Conducta de la Secretaria

de Marina, lo que causa confusion inclusive al omitir sefialar la version del protocolo al que hace
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referencia; y segundo, invita a la supuesta victima a seguir presentando pruebas aun a pesar de no

ser el mismo Comité competente para dirimir ese asunto.

I.  Anexo DOCE, Acta de Conciliacion y/o mediacion

No obstante que el Protocolo no menciona un anexo DOCE, el anexo etiquetado como ONCE
pertenece al Acta de conciliacion y/o mediacién (ver Apéndice N), y el Protocolo lo establece como
anexo SIETE. Aunado a lo anterior este documento se encuentra mal fundamentado, pues solo
sefiala en el segundo pérrafo de la segunda hoja que toma como fundamento en lo dispuesto en el
veintiuno y veintidos (SIC).

Ahora bien, conforme a la Convencion Americana sobre los Derechos Humanos puede
observarse que efectivamente existen, tanto en el Protocolo como en el Procedimiento, violaciones
al Debido Proceso, Acceso a la Justicia, y a las Garantias Judiciales, que vulneran los Derechos
Humanos de la supuesta victima y del Servidor Publico Involucrado. Con las evidencias
presentadas en este capitulo, es viable para este proyecto de tesis realizar propuestas que subsanen
tales afectaciones a las prerrogativas fundamentales de ambos actores para el caso de violencia

laboral en la Secretaria de Marina.
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CAPITULO IV. PROPUESTA

4.1 Introduccién: Justificacion del cambio
“En la vida hay algo peor que el fracaso, el no haber intentado nada” (Franklin D.
Roosevelt).

Segun la Real Academia Espafiola, el fracaso se define como malogro, resultado adverso
de una empresa o0 negocio (Real Academia Espafiola, S/F); por otro lado, Sheyla Mosquera indica
que para Henry Ford el fracaso era la gran oportunidad de empezar otra vez con mas inteligencia
(Mosquera, 2014). Con ello se puede percibir que existen dos posturas frente a lo que implica el
vocablo en comento: una pesimista que tiene como enfoque el resultado no alcanzado; y la segunda,
cuyo enfoque optimista insta a volver a intentar las acciones necesarias bajo un proceso de analisis
que permite bloquear las variables adversas que impiden alcanzar la meta. Y en una concepcion un
poco mas objetiva se indica que el fracaso debe ser considerado como un éxito en proceso, es decir
la consecucion de metas en unidades cortas de tiempo, preferentemente un dia (Mejia Sanchez,
Mendoza Juarez, Angel, & Romero Gonzélez, 2016).

Cabe aclarar que este proyecto de tesis en ningln momento asevera que tanto el
Procedimiento para someter quejas sobre conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual,
Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral, Discriminacion y Conflictos de Interés por el personal
militar y civil de la Secretaria de Marina ante el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de
Interés de la dependencia (CEPCI-SEMAR) (CEPCI-SEMAR) ni el Protocolo del Comité de Etica
y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento
al Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-
002) son un fracaso; por el contrario, es totalmente cierto que los mismos instrumentos han sido
producto de una constante revision y mejora.

Asi, establecido que este proyecto de tesis se fundamenta en el objetivo de pasar de un
estado estatico a un estado activo con respecto a los procedimientos internos que la Secretaria de
Marina aplica en la resolucion de conflictos de violencia laboral, en donde ya resulte insuficiente
tan solo conocer y seguir al pie de la letra los instrumentos mencionados en el parrafo anterior para
resolver situaciones de acoso y hostigamiento laboral, es posible afirmar que hoy por hoy es

necesario mantener una mente abierta para aceptar que toda herramienta escrita para la solucion de
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conflictos laborales no son perfectas, y por lo tanto debe adoptarse un espiritu critico que permita
cuestionar cada uno de los pasos del Procedimiento y Protocolo para determinar su efectividad, sin
que en el desarrollo de su proceso vulnere los derechos de las personas. Ademas, es indispensable
mantener una actitud objetiva en la investigacién para aportar elementos necesarios y suficientes
que apoyen indefectiblemente propuestas que mejoren cualquier herramienta utilizada por la
Secretaria de Marina para la solucién de conflictos de violencia laboral.

Se ha dejado en claro en lineas anteriores que el hombre es un ser imperfecto, y que por
ende todas sus creaciones son perfectibles; por lo tanto, cualquier proceso, procedimiento, ley,
protocolo o cualquier creacion que sea aplicable a la imparticion de justicia también resulta
susceptible de mejora. Concatenado con ello, es necesario precisar que el Derecho, como disciplina
social, no se encuentra aislada de otras ciencias que ofrecen conocimiento especializado para dar
solucion a problemas especificos; tal es el caso de la reingenieria de procesos, herramienta bésica
utilizada por los ingenieros de procesos y administradores en la que, acorde con Mauricio Ledn
Lecovich, se hace necesario evaluar las variables internas y externas para lograr un cambio e
innovacion en las organizaciones. Ademas, constituye una recreacion y reconfiguracion de las
actividades y procesos, implicando asi cambios radicales en como se hacen las cosas, y de esta
manera volver a crear y configurar de manera radical él o los sistemas de la organizacion (Ospina
Duque, La reingenieria de procesos: una herramienta gerenecial para la innovacion y mejora de
calidad en las organizaciones, 2016).

Acorde con el autor en comento, entre los problemas méas comunes para lograr un cambio
e innovacion se tiene el abandonar el esfuerzo antes de tiempo y dar marcha atrds cuando se
encuentra resistencia; y en contraposicion, para obtener éxito es necesario tomar en cuenta poner
en la creatividad, y no en la tecnologia, la base para generar los cambios, ademas de cuestionar los
paradigmas existentes, verificando su correspondencia y utilidad para el presente y futuro de la
organizacion; entre otros. Es por lo que, ya identificadas en el capitulo anterior las areas de
oportunidad tanto del procedimiento como del protocolo, se planteara en este apartado una
propuesta de mejora para evitar violaciones a Derechos Humanos en el actual método utilizado por

la Secretaria de Marina en la resolucién de violencia laboral.
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4.2 Breve descripcion de los Derechos Humanos vulnerados en el Protocolo y el

Procedimiento

Existen diversos instrumentos juridicos que sefialan los Derechos Humanos a los que tienen
derechos todos los mexicanos; de hecho, el portal web de la Comision Nacional de Derechos
Humanos, CNDH en adelante, en la pagina Derechos Humanos-¢Cuéales son?, establece diez
subdivisiones: Derechos Humanos Universales; Derechos Humanos de nifias, nifios y adolescentes;
Derechos relativos al programa contra la Trata de Personas; Derechos relativos al programa de
agravios a Periodistas y Defensores Civiles de Derechos Humanos; Derechos relacionados con la
Desaparicion de Personas; Derecho de las Personas Migrantes; Derechos de las Comunidades y
Pueblos Indigenas; Derecho a la Proteccion de la Salud; Derechos Econémicos, Sociales, y
Ambientales; y Derechos de las Personas Adultas Mayores.

Existen ademas diversos instrumentos juridicos que indican las prerrogativas basicas de los
mexicanos, tales como: La Convencion Americana sobre los Derechos Humanos (Pacto de San
José de Costa Rica); Pacto Internacional de los Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales; Pacto
de los Derechos Sociales y Politicos; Declaracion Universal de los Derechos Humanos;
Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en contra de la Mujer;
C-019 Convenio sobre la igualdad de trato; C-111 Convenio sobre la discriminacion; y obviamente
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, entre otros.

Hacer un anélisis de los Derechos Humanos que son vulnerados en el Procedimiento y el
Protocolo, asi como su respectivo desdoblamiento, tomaria un estudio extenso que en esta tesis no
seria posible implementar a profundidad, sin embargo, se analizara a continuacién las principales

prerrogativas que se desean proteger:

a) Acceso a la justicia
Este derecho se encuentra plasmado en el articulo décimo séptimo de nuestra Constitucion
Politica, y lo define la Comision Nacional de Derechos Humanos como:
Toda persona tiene derecho de acudir ante los tribunales para que se le administre justicia

de manera pronta, completa, imparcial y gratuita.
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El Estado procurara que este derecho se realice en condiciones de igualdad y de no
discriminacion, garantizando en todo momento las formalidades esenciales del
procedimiento.

Toda persona tiene derecho a acudir ante los jueces o tribunales competentes, para que le

amparen contra actos que violen sus derechos humanos. (Comision Nacional de Derechos

Humanos, S/F)

Por su parte, la Suprema Corte de Justicia de la Nacién establece en su Tesis Jurisprudencial
denominada Derecho de Acceso Efectivo a la Justicia, Etapas y Derechos que le Corresponden
(Suprema Corte de Justicia de la Nacién, 2017), que a este derecho también se le denomina
Garantia de tutela jurisdiccional, y que se define como el derecho subjetivo que toda persona tiene
dentro de los plazos y términos que fijan las leyes para acceder a los tribunales independientes e
imparciales para proponer una pretension o defenderse de ella, en un proceso en donde se respeten
ciertas formalidades. Con ello es posible sefialar que, si los requisitos para tener acceso a la justicia
no son claros o carecen de ciertas formalidades, entonces no sera posible defender ante la autoridad
la pretension que cualquier persona tenga para la defensa de sus intereses. En caso contrario, no
solo tiene este derecho quien pretende hacer valer su pretension, sino quien requiere defenderse de
ella; dicho en otras palabras, negar la defensa a quien combate una pretensién es negarle el acceso
a la justicia, y por ende violar su Derecho Humano.

En la misma tesitura, los numerales 8.1 y 25.1 de la Convencion Americana sobre los
Derechos Humanos establecen también el Derecho de Acceso a la Justicia. Cabe aclara que, si bien
es cierto que la Convencion antes mencionada hace énfasis en un proceso meramente judicial, la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion extiende esta facultad a quienes ejercen funciones

materialmente jurisdiccionales, ergo, CEPCI-SEMAR.

b) lgualdad ante la ley
Al respecto, puede sefialarse que no existe un trato preferencial al dirimir una controversia
legalmente; esto es, mantienen igual oportunidad las partes de una controversia en el acceso a la
justicia, trato por parte de la ley, proteccion de sus derechos, oportunidad de presentar pruebas para
su defensa, ser oidos ante autoridad, etc. Los articulos primero y décimo cuarto constitucionales

consagran esta prerrogativa; y los preceptos primero, vigésimo cuarto y vigésimo quinto de la
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Convencion Americana sobre Derechos Humanos también hacen alusion a este Derecho Humano.
Se define este derecho por la Comisidén Nacional de Derechos Humanos como sigue:
Todas las personas gozardn de los derechos humanos reconocidos en la
Constitucidn, en los tratados internacionales de los que el Estado Mexicano sea
parte, y en las leyes que de ellos deriven.
Todas las personas son iguales ante la ley. El contenido de la ley debera atender a
las circunstancias propias de cada persona a fin de crear condiciones que permitan
el acceso a su proteccion en condiciones igualdad.
Ninguna persona puede ser juzgada por leyes o tribunales creados especialmente
para su caso.

Por su parte nuestro Maximo Tribunal sefiala que el Derecho Humano a la lgualdad
Juridica puede entenderse desde dos concepciones: la igualdad formal o de derecho, y la igualdad
sustantiva o de hecho. Al respecto, la primera se identifica como una uniformidad en la aplicacion
de las normas juridicas para evitar diferenciaciones legislativas que violenten el principio de
proporcionalidad; la segunda consiste en alcanzar una paridad de oportunidades en el ejercicio y
goce real y efectivo de los derechos humanos (Supreca Corte de Justicia de la Nacion, 2017). Asi,
es posible entender que las dos partes que acttan en la proteccion de su derecho deben tener la

misma oportunidad de defensa en la presentacion de pruebas, al ser oidos.

c) Debido proceso

El debido proceso es una garantia procesal que debe estar presente en toda clase de
procesos, no solo en aquellos de orden penal, sino de tipo civil, administrativo o de cualquier otra
rama del derecho (Secretaria de Gobernacion, S/F). Esto es, debe existir un conjunto de
formalidades esenciales en todo procedimiento para la defensa de los derechos de cualquiera de las
partes que intervienen en una controversia. El Derecho al Debido Proceso se encuentra consagrado
en los articulos octavo y vigésimo quinto de la Convencion Americana sobre los Derechos
Humanos, asi como en el décimo cuarto de nuestra Carta Magna. La Comisién Nacional de

Derechos Humanos define al Debido Proceso como
Es el derecho que tiene toda persona para ejercer su defensa y ser oida por la
autoridad competente, con las debidas formalidades y dentro de un plazo razonable,

previo al reconocimiento o restriccion de sus derechos y obligaciones.
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El debido proceso debe contemplar las formalidades que garanticen una defensa
adecuada, es decir:
i.  El aviso de inicio del procedimiento:
ii.  Laoportunidad de ofrecer las pruebas y alegar en su defensa;
iii.  Unaresolucion que resuelva las cuestiones debatidas, y
iv. La posibilidad de impugnar la resolucion mediante los recursos
procedentes.

La misma Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha sefialado que el debido proceso
también implica, ademas de los puntos arriba mencionados, el derecho a contar con un abogado, a
no declarar en contra de si mismo y conocer la causa del procedimiento sancionatorio (Suprema
Corte de Justicia de la Nacién, 2014).

d) Derecho de probar

No obstante que este derecho puede encuadrarse dentro del Derecho Humano al Debido
Proceso por cuanto hace al hecho de tener la oportunidad tanto el activo como el pasivo de ofrecer
pruebas y alegar en su defensa, es conveniente analizar lo que sefiala la Suprema Corete de Justicia
de la Nacion al respecto. En la Décima Epoca nuestro Maximo Tribunal emitio una tesis
jurisprudencial intitulada Carga de la Prueba y Derecho a probar, sus diferencias, documento en
el que indica que el derecho de probar es una prerrogativa propia del ser humano, siendo entonces
aceptable en cuanto a la interpretacion de las normas probatorias aceptar aquella que permita la
méaxima actividad probatoria de las partes, dado que el exceso en la admision de pruebas permite
la aproximacién y hasta de hacer coincidir la verdad histérica con la verdad que se declare en la
sentencia. Asi, dado que la verdad es un derecho humano, entonces su restriccion forzosamente
debe justificarse. Por lo tanto, la norma probatoria forma parte del Derecho Humano al Debido
Proceso, y debe interpretarse conforme al articulo 14 de la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos (Suprema Corte de Justicia de la Nacion, 2017).

e) Fundamentar y motivar
Acorde con la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, se entiende como fundamentar la
actividad de cualquier autoridad de citar los preceptos legales, tanto sustantivos como adjetivos

para sustentar la opinion respecto de un asunto que se dirima; y la motivacion se refiere a la
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adecuacion del derecho invocado, a traves de razonamientos logico-juridicos, al caso concreto
(Suprema Corte de Justicia de la Nacidn, 1994). En la misma tesitura, el articulo décimo sexto
constitucional sefiala en su primer parrafo que ninguna persona sera molestada en su esfera juridica
si no es a través de mandamiento escrito por autoridad competente en la que funde y motive la
causa legal de dicha molestia (Congreso Constituyente, 1917). Por su parte, la Comision Nacional
de Derechos Humanos encuadra esta obligacion dentro del Principio de Legalidad.

En otra interpretacion que hace la misma Suprema Corte, sefiala que la fundamentacion y
motivacion debe entenderse como dar a conocer detallada y completamente la esencia de todas las
circunstancias y condiciones que determinaron el acto de voluntad, con el propésito de hacer claro
para el afectado cuestionar y controvertir el fondo de la decision, dandole oportunidad de realizar
una real y auténtica defensa. Ergo, no basta que el fallo cuente con una endeble e incongruente
motivacion pro forma, insuficiente o imprecisa, y por el contrario no se requiere una amplitud o
abundancia, sino la expresion de lo estrictamente necesario para explicar, justificar y posibilitar la
defensa, asi como para comunicar la decisién remarcando los aspectos mas importantes que el
juzgador creyO pertinentes, citando la norma y un argumento necesario para acreditar el
razonamiento del que se deduzca la relacion de pertenencia logica de los hechos al derecho
invocado, que es la subsuncidn (Suprema Corte de Justicia de la Nacién, 2006)

Por otro lado, nuestro mismo Maximo Tribunal Judicial sefiala que para el caso en que los
motivos o causas que haya tomado la autoridad no se adecuan a la hip6tesis al momento de emitir
una resolucion, el acto reclamado es por lo tanto violatorio de garantias (Suprema Corte de Justicia
de la Nacion, 1999). De hecho, en un proceso judicial, la total omision o imprecisa motivacion da
lugar a solicitar la proteccion del amparo (Suprema Corte de Justicia de la Nacién, 2002). De lo
antes sefialado se desprende que la impresa invocacion de cualquier instrumento juridico para
emitir cualquier resolucion es violatoria de Derechos Humanos, en especifico del Derecho Humano

de Acceso a la Justicia, asi como del Derecho Humano al Debido Proceso.

f) Derecho de apelar la resolucion
El derecho de inconformarse con la resolucion emitida por el CEPCI-SEMAR forma parte
del debido proceso; sin embargo, es necesario hacer alusion a esta prerrogativa por separado puesto
que el actual Protocolo no la contempla como un derecho, es mas, realiza una prohibicién tacita en

el actual numeral 16:
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[...] Una vez aprobadas las observaciones y recomendaciones por parte del Comité, éste
en su caso turnara a INCOGMAR, el expediente original informando a la persona
denunciante de la remision, sin que ello le otorgue el derecho de inconformarse con la
decision tomada por el Comité [...]

Se ha indicado ya que la Comision Nacional de Derechos Humanos establece como parte
del Derecho Humano al Debido Proceso que tiene toda persona la impugnacién de resoluciones
mediante los recursos procedentes para su adecuada defensa; y por su parte la Convencion
Americana sobre los Derechos Humanos lo establece bajo el rubro de Garantias Judiciales, en el
inciso h del numeral 2. Por su parte nuestro maximo ordenamiento prevé las inconformidades en
los fallos judiciales a través de los articulos centésimo tercero y centésimo séptimo. Es importante
sefialar que no importa bajo que rubro se cobije el Derecho Humano a inconformarse con la
resolucion dictada por alguna autoridad, siempre y cuando se dejen a salvo los derechos de quienes

actlan en una controversia para hacer esta prerrogativa fundamental.

g) Derecho de presuncion de inocencia

El dieciocho de junio del dos mil ocho se reformé nuestra Constitucion para dejar atras el
proceso penal inquisitorio escrito y dar paso a un proceso penal acusatorio oral en el que se
subsanaban una serie de violaciones y vicios que por afios afectaba a quienes se veian inmiscuidos
en esta area legal. Un avance importante de esta reforma es que el imputado gozaba ahora de una
presuncion de inocencia hasta que fuera declarado culpable; esto es, durante el proceso y a
diferencia del anterior sistema, la dignidad del imputado se salvaguarda para no ser tachado como
infractor sino hasta que efectivamente fuera declarador como tal.

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos acogio este Derecho Humano
protector de la dignidad de las personas imputadas, en la primera fraccién del inciso B del vigésimo
numeral, culminando asi con una etapa en que el prestigio e imagen de las personas se vituperaba
por el solo hecho de verse inmiscuido en un proceso penal como posible infractor de la ley,
haciéndose acreedor a apelativos y tratos en ocasiones humillantes y contrarios a los Derechos
Humanos sin haber deslindado todavia responsabilidades los jueces.

Por lo que respecta a este Derecho Humano denominado Presuncién de Inocencia, mismo
que comunmente es mas relacionado con el area penal, ha de establecerse que en todo

procedimiento debe respetarse la dignidad de las personas al no ser sefialado como infractor o
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criminal hasta que esto sea perfectamente comprobado; en otras palabras, la presuncion de
inocencia acompana al “imputado” durante todo el proceso hasta que exista una sentencia
condenatoria que cause estado y lo sefiale como verdadero infractor. Entonces, si existe alguna
opinion o trato de que sefiale a un posible infractor como un verdadero infractor, se violenta el
Derecho Humanos aqui tratado.

La Comision Nacional de Derechos Humanos incluye este Derecho en el rubro sefialado
como Seguridad juridica para los procesados en materia penal; y la Convencion Americana sobre
los Derechos Humanos lo incluye el segundo numeral del articulo octavo intitulado De las
Garantias Judiciales.

Asi, con la breve descripcion de estos siete Derechos Humanos se procedera en el capitulo
siguiente a realizar las propuestas necesarias para implementar una mejora tanto en el
Procedimiento para someter quejas sobre conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual,
Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral, Discriminacion y Conflictos de Interés por el personal
militar y civil de la Secretaria de Marina ante el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de
Interés de la dependencia (CEPCI-SEMAR) (CEPCI-SEMAR), como en el Protocolo del Comité
de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por
incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY -
CEPCI/SEMAR-002).

Ha de sefialarse también que se dara inicio por el Protocolo del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por incumplimiento
al Cddigo de Conducta de la Secretaria de Marina en su ultima version, PROTOCOLO OFLMAY -
CEPCI/SEMAR-002, pues de este emana el Procedimiento para someter quejas sobre conductas
de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual, Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral,
Discriminacién y Conflictos de Interés por el personal militar y civil de la Secretaria de Marina
ante el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la dependencia (CEPCI-SEMAR)
(CEPCI-SEMAR) asi como los formatos empleados durante su aplicacion.

En la misma tesitura se aclara que por cuestiones de economicidad, las propuestas a los
formatos empleados durante la solucion de conflictos por violencia laboral en la Secretaria de
Marina se haran solo en la parte afectada, misma que ya fue identificada y sefialada en cada uno de

los formatos que presentan areas de oportunidad identificados en el capitulo anterior.
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4.3 Propuesta

Todas las violaciones a los Derecho Humanos, tal como se sefiala en la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos en su tercer parrafo del primer articulo!!, deben ser protegidos y
garantizados, y dicha obligacion no solo es impuesta a los impartidores de justicia, sino que por su
importancia se extiende a toda autoridad. Ademas, se impone al Estado, y entiéndase a este como
todos los organismos que de €l emanan, el deber de prevenir y reparar todas las violaciones a las
prerrogativas basicas en los términos que la ley establezca. Ergo, dentro de su &mbito de aplicacion
la Secretaria de Marina debe apegarse estrictamente a lo ordenado en la norma antes sefialada.

Como ya se ha visto con anterioridad, en el Protocolo y Procedimiento se han encontrado
diversos aspectos que vulneran los Derechos Humanos de las partes que se ven inmiscuidos en
conflictos derivados del hostigamiento y acoso sexual, hostigamiento y acoso laboral,
discriminacion, violaciones al derecho de igualdad y conflicto de intereses; por ello, es necesario
su revision y modificacion para apegarnos estrictamente a lo sefialado en el parrafo anterior. Dado
que la revision de los documentos antes mencionado ya fue hecha en el capitulo anterior, en este
apartado se ofrece una modificacion tanto al Protocolo como al Procedimiento para evitar
violaciones a los Derechos Humanos.

En el Apéndice O muestra una propuesta que toma las bases del actual Protocolo pero que
modifica en aquellos puntos donde se propicia la vulneracion a los Derechos Humanos. En primer
lugar se establece la vigencia del instrumento en comento, lo que implica por ende la derogacion
de los anteriores protocolos, con la finalidad de aplicar correctamente el instrumento adecuado al
caso concreto en tiempo y espacio. EI Derecho al Debido Proceso se ve reflejado al tramitar la
controversia a través de un procedimiento previamente establecido, cumpliendo las formalidades
que previamente la norma sefala.

Se incluye también una breve descripcion de términos utilizados a lo largo del Protocolo,
lo que dara oportunidad a los usuarios de comprender anticipadamente los vocablos empleados.
Ademas, se aclaran las figuras juridicas que se implementan en la norma, tales como Persona

asesora, Persona consejera, mediador, denuncia, queja y Servidor publico involucrado entre otros.

111...] Todas las autoridades, en el ambito de sus competencias, tienen la obligacién de promover, respetar, proteger
y garantizar los derechos humanos de conformidad con los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad y progresividad. En consecuencia, el Estado deberd prevenir, investigar, sancionar y reparar las
violaciones a los derechos humanos, en los términos que establezca la ley [...]
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Esta inclusion lleva por cometido una correcta compresion, por quienes utilizan el Protocolo, de
cada una de las actuaciones de cada personaje que se ve involucrado en el proceso, y con ello evitar
exceso u omision de funciones.

Se incluye tambiéen las diversas formas de presentar una denuncia, tanto por el personal
civil como por quienes se encuentran adscritos a la Secretaria de Marina. A diferencia con el
formato anterior, en esta propuesta se sefialan todas las vias y formas por las cuales es posible
presentar la inconformidad: oral o escrita, personal o electronicamente. Ademas, se prevé el
redireccionamiento para la unificacion de una sola forma de presentacion de la inconformidad: el
uso del formato de presentacion de quejas: ANEXO UNO BIS. Esta sugerencia asegura el Derecho
de acceso a la justicia para todos aquellos que se vean en la necesidad de presentar una denuncia
ante la Secretaria de Marina.

Otro aspecto novedoso que suma vital importancia es la notificacion al Servidor Publico
involucrado de que es participe de un procedimiento en su contra. Con ello aseguramos la
aplicacion del Derecho de igualdad ante la ley, puesto que se da oportunidad al supuesto infractor
de preparar la defensa adecuada para la proteccion de sus derechos. Dicho de otra manera, no se
discrimina al posible imputado, como lo hace el actual procedimiento, y se establece una igualdad
de oportunidades entre las partes para ser oidos ante la autoridad competente. La notificacion del
inicio de un procedimiento también forma parte del Derecho Humano al Debido Proceso, pues
permite la preparacion de su defensa e inclusive puede solicitar un asesor, lo que implica también
la aplicacion del Derecho de igualdad en el proceso puesto que esta facilidad también es brindada
al denunciante.

La notificacion al Servidor Publico involucrado conlleva ademas la posibilidad de preparar
y presentar las pruebas que considere pertinentes para la defensa de sus intereses. Asi, la inclusion
en el nuevo Protocolo del Derecho Humano a Presentar Pruebas, y que no fue contemplado en los
formatos anteriores, brinda la posibilidad de defensa, ante la autoridad competente, de quien
supuestamente vulnerd los derechos de otra persona, aplicando conjuntamente el Derecho de
Igualdad ante la Ley.

No se pasa por alto mencionar que se incluye también en la propuesta la posibilidad de
impugnar el fallo, hecho que explicitamente se encuentra prohibido por el actual protocolo en su

numeral décimo sexto. Este derecho humano a inconformarse con la resolucion emitida por
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autoridad competente forma parte del Derecho Humano al Debido Proceso y se encuentra también
contemplada por nuestra Constitucién Politica.

El Principio de Presuncion de Inocencia debe ser aplicado mientras dure todo el proceso,
hasta antes de ser emitida una sentencia que condene al posible infractor. Sin embargo, si aquel no
fue sentenciado, no debe ser considerado como infractor puesto que nada le fue probado el cargo
denunciado. Y en igual tesitura, cuando se desiste el denunciante de la queja, nada le ha sido
probado, pues el proceso para adjudicar o deslindar responsabilidades no fue aplicado; por ende,
no fue posible evaluar el caudal probatorio necesario para emitir un fallo de manera razonable. Por
lo que siguiendo esta I6gica, resulta contrario a la aplicacion de Derechos Humanos tomar como
referente, en perjuicio de cualquier persona, un proceso inconcluso en el que nada fue demostrado,
tal como erroneamente se considera en el actual Protocolo en las tres ultimas lineas del segundo
parrafo del numeral nueve. Dicho de otra manera, la dignidad del Servidor Publico se ve lacerada
al ser estigmatizado como posible infractor sin habérsele comprobado nada.

Por ultimo, se sugiere la modificacion de todos aquellos formatos en los que la invocacion
de la norma, en especifico del protocolo OFLMAY-CEPCI-SEMAR-002, se encuentra erronea.
Esto es, ha de recordarse que la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ya se ha pronunciado en
cuanto a que la motivacién y fundamentacién errénea da origen a inconformarse con las
resoluciones emitidas; ergo, la emision de documentos en los que se archiven denuncias, se
desechen quejas, se soliciten prevenciones, se asienten actos, entre otros, solo da origen a
violaciones a Derechos Humanos por afectar el debido proceso, propiciar discriminacion y
desigualdad en las partes, impedir el acceso a la justicia, entre otros.

En la misma tesitura, el Procedimiento también fue modificado como parte de la propuesta
de este proyecto de tesis, en especifico para clarificar las vias o formas de presentar una denuncia.
De igual manera se especificd cual protocolo debe seguirse para poder aplicar el debido proceso
en la solucidn de las controversias ya mencionadas con anterioridad.

Por ultimo, las observaciones realizadas a los formatos empleados en la aplicacion del
Protocolo deben ser modificadas con relacion a fundamentar con exactitud el acto que da origen a
la emisidn del oficio del que se trate, por lo que se sugiere que una vez modificado el Protocolo, se
realice la revision y adecuacion de los formatos empleados y se plasme en ellos la norma correcta

que permite el acto enunciado.
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4.4 Conclusiones

Después de haber expuesto de breve manera lo que implica el acoso laboral y el
hostigamiento laboral, precisando quiénes pueden padecerlo y como es posible que tales personas
se consideren como parte de una relacion laboral; concatenado con los diversos ordenamientos
legales que prohiben la violencia laboral y aquellos que protegen los Derechos Humanos; colegido
con el analisis de los ordenamientos que son utilizados en la Secretaria de Marina para dar solucién
a controversias por violencia laboral, es posible llegar a las siguientes tres conclusiones:

1. Los Derechos Humanos forman parte inherente de todas las personas, y deben ser
protegidos por toda autoridad y reparadas sus violaciones. Por igual manera, deben ser prevenidas
sus violaciones por actos de autoridad y leyes que afecten tales prerrogativas. En tal tesitura, se
requiere de una constante revision de todo aquel ordenamiento que sea aplicado con la intencion
de dirimir controversias que afecten la esfera juridica de las personas, y por ende realizar las
modificaciones pertinentes para prevenir y evitar violaciones a los derechos fundamentales de toda
persona.

2. En especifico, se concluye que tanto el Procedimiento para someter quejas sobre
conductas de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual, Hostigamiento Laboral y Acoso Laboral,
Discriminacién y Conflictos de Interés por el personal militar y civil de la Secretaria de Marina
ante el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la dependencia (CEPCI-SEMAR)
(CEPCI-SEMAR), como en el Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés
para la Atencién de Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de Conducta de la Secretaria
de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002) incluyen serias deficiencias que en su
aplicacion han vulnerado los Derechos Humanos de quienes se vieron involucrados en una
situacion de violencia laboral y optaron por este medio de solucién para la defensa de sus derechos.

3. Para efectos de dar cabal cumplimiento a lo sefialado en el tercer parrafo del primer
articulo de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, y materializar al mismo
tiempo lo indicado por la Secretaria de Marina en cuanto a sefialar que el factor humano es el
elemento mas importante con que cuenta dicha organizacion, es necesario que se analice lo
plasmado en este proyecto de tesis y al mismo tiempo sean consideradas las sugerencias planteadas
para modificar tanto el Protocolo como el Procedimiento, y con ello apegarse en estricto derecho
al respeto y proteccion de los Derechos Humanos de quienes por cuestion laboral encuentran un

vinculo con la Secretaria de Marina.
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APENDICES
Apéndice A. Conciliaciones por motivo de conflicto.

Cuadro VI.3.1
Conciliaciones por Motivo del Conflicto *
Préxima actualizacion: 25 de febrero de 2019
PO e | — GC:'::‘;W; S |pesignacion de 4ol Medidas No R:pa’m i pﬁg‘z’(}‘;g“ Preferencia L’::f::;z’;;: Prestaciones de | Rescisionde | Rescisién | Retencion | Retiro Otras

Trabaio ciarios Disciplinarias | Laborales | "o Trabaio de Derechos Trabajo® Seguridad Social | Contrato | por Acoso | Salarial | Voluntario | Instancias
2001 10,762 248 | 5154 1 1481 0 614 0
2002 9,424 30 60 337 157 | 4,369 94 0 466 563 195 1387 97 78 0 468 1123 0
2003 9,861 21 97 407 130 | 4,366 73 0 350 547 118 1383 124 60 0 518 1,667 0
2004 10,531 26 108 531 143 | 4121 106 0 281 539 130 1,607 128 107 0 489 2215 0
2005° 9,994 10 135 346 95 | 4047 94 0 306 753 167 1313 17 158 0 378 919 0
2006 8489 49 327 382 103 | 3989 89 0 224 623 127 1,070 124 103 0 335 944 0
2007 8,284 21 81 368 99 | 3654 52 20 190 574 101 1,199 424 121 1 335 1,044 0
2008 8,772 15 1127 103 136 | 3,663 42 51 212 214 41 1,730 193 84 0 285 876 0
2009 10,990 21 540 99 152 | 4,699 28 23 173 259 51 3,078 252 64 0 637 914 0
2010 7419 17 161 86 104 | 3532 26 - 153 174 49 1412 178 50 0 273 1,204 0
2011 7118 10 83 69 38 | 3178 18 - 97 125 46 1876 85 42 0 215 1,236 0
2012 6,907 9 418 63 86 | 3155 22 - 63 114 49 1,387 64 41 0 192 1,244 0
2013 7595 10 81 45 57 | 3872 16 - 91 89 19 1546 97 30 0 147 1,495 0
2014 8,390 9 58 43 53 | 3678 22 - 110 117 15 1,726 128 68 0 215 2,144 4
2015 8,155 8 49 36 32 | 3350 26 - 80 98 13 1,501 142 34 0 108 2,674 4
2016 8445 8 74 49 34 | 3248 7 - 135 96 13 1678 100 25 0 110 2,843 15
2017 8517 7 34 15 47 | 2,859 6 - 128 109 13 1773 102 32 0 73 3313 6
2018" 35,002 4 47 21 37 | 2660 6 - 98 60 10 28,633 53 30 0 56 3279 8
* Ver las definiciones de los motivos de conficto en el glosario.

Como resultado de una revision y estudio de los servicios de conciliacion proporcionados, fue necesario reclasificar aguelios asuntos que por su naturaleza de reg que el motivo de conflicto reclamado estab iado al rubro de Prestaciones, con ello el resultado final muestra un crecimiento. Por
feste motivo, f de o id la serie historica de emisiones anteriores.

#La suma total es mayor debido a que Incluye 1,156 mesas de conciiacién, 916 de las Representaciones Foraneas y 240 realizadas en Oficinas Centrales.
“En 2018 la cifra es mayor por los convenios realizados para la pobla bajadora, i bases de col i | ISSSTE, JFCA y PROFEDET, por concepto de pago de prestaciones (vales de despensa).
Fuente: PROFEDET, Sistema htegral de Procuracion de la Defensa del Trabajo.

pag. 103



Apéndice B. Juicios por motivo de conflicto.

Cuadro VI.4.1 ”
1 Motivo del Conflicto*

Préxima actualizacion: 25 de febrero de 2019
CUMUILIONES | DESIgaciorT

Periodo | Total |Aguinaldo| Aportaciones| Generales de de Despido’

TaguUC TSI VT TTCSauior

Repartode | Riesgode

Medidas No
Disciplinarias | Laborales

= “T‘"E" Prestaciones | Rescision de |Rescision por| Retencion | Retiro ot
deral del
. de Seguridad | Contrato Acoso Salarial | Voluntario | Instancias

Preferencia
erechos

2001 8,599 3,105 0 0 0
2002 9,068 10 203, 122 3236 2032 53 0 30| 1,989 116 1,043 51 56 0 105, 22 0
2003 9,351 6 298, 68 3584 1942 53 0 63| 1,848 118 1,063 136 80 0 75| 17 0
2004 9,029 10 401 89 3228) 1837 53 0 45 1837 114 1,045 184 69 0 88 29 0
2005 9,385 9) 934, 67 2979 1618 62 0 41 1,851, 179 1,415 107 57, 0 51 15| 0
2006 10,525 1 2329 56 2515 1564 47 0 18| 1,746 133 1,520 493 37 0 44 22 0
2007 14,419 4 2,790 56 2217 1326 48 2 29| 1,338, 154 946 5,290 33 0 78 48 0
2008 26,056 14 19,207 26 2353 1453 39 25| 31, 1,207 111 1278 124 56| 0 102 30 0
2009 33,840 16 25478 48 3267) 1372 31 23 24 1,440 105 1,703 179 27 0 97 30, 0
2010 30,295 10 21,666 20 2,832 975 26 - 14 989 51 3,448 133 27, 0 71 33 0
2011 27,901 4 19,267 20 3678 1,032 17 - 12| 972 50 2,545 187 20 0 61 36 0
2012 27,045 2 14,530 12 8212 987 17 - 54 1,148, 58 1,783 127 20 0 57 38 0
2013 23,228 1 8,193 16, 11,039) 1,349 14 - 22| 1,114 43 1,204 141 16| 0 47 29 0
2014 19,435 2 8317 23 7046 1451 40 - 31| 1232 39 876, 179 30 0 62 46 1
2015 15,127 0 6,186 16, 4987 1393 29 - 29| 1,146 42 1,079 107 18| 0 47 47 1
2016 14414 2 5117 16 5072) 1338 15 - 35) 1,295 27 1,241 127 21 0 41 55, 6
2017 14,248 4 4,657 11 5395 1396 29 - 59| 1,330 16 1,091 124 23 0 45 56 10
2018 12,577 2 3871 5 4421 1518 20 - 29| 1,181, 18 1312 7 10| 0 49” 49 15

* Ver las definiciones de los motivos de conflcto en el glosario.

Las cifras a partir de 2010 se encuentran en el concepto "Prestaciones Ley Federal del Trabajo". ” u ‘l “ “ H ‘l H ” H u ”
resuado  de
Fuente: PROFEDET, Sistema Integral de Procuracion de la Defensa del Trabajo. ” ” H ‘l ” ” H ‘l H ” H H ”
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Apéndice C. Procedimiento CEPCI-SEMAR.

INICIO

Personal civil presenta queja

\ 4

Personal militar presenta queja

No

Si

CEPCI-

SEMAR
No

¢ Ratifica?

¢Ratifica? Fin ] [ Fin ]‘_

v ¢ Unidad de
atencion
ciudadana
Conductos
Inspecciones de Establecimientos regulares v
Io:];nz;?edsos de la Secretaria
vV N
de Marina Por escrito A través de
correo v
electrénico
CEPCI-SEMAR
¢Violencia
laboral? ¢ Violencia
laboral? No
No

¢Queja
incompleta?

¢Queja
incompleta?

,corrige
¢ g ;Corrige

prevencion? Fin A
prevencion?
»
e CEPCI-SEMAR
CEPCI-SEMAR
» A
L ld
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¢Violencia
laboral?

Mando Naval establece comunicacion con
UPRODEHU para solicitar un mediador o un

asesor

Fin

Redirecciona

Mando Naval toma medidas de proteccion con
anuencia de la victima y comunica a CEPCI-SEMAR
en un término de 24 horas

CEPCI-SEMAR
modifica medidas

Si

UPRODEHU comunica en no mas de 24 horas a

quejoso la asignacién de un asesor

¢Medidas
excesivas?

UPRODEHU propone el uso de mediador
cuando sea solo un denunciante y ambas partes
estén de acuerdo.

¢Uso de
mediador?
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Si

Mando naval da queja a asesor
y proporciona un lugar de
trabajo

Se dirigen ambas partes a las instalaciones mas
préximas de la UPRODEHU.

Asesor recaba informes y los
enviaa UPRODEHU

Se solicita la presencia de un representante del
CEPCI-SEMAR durante el proceso de
mediacién.

UPRODEHU envia informes a
CEPCI-SEMAR

CEPCI SEMAR recibe
informes y asigna Subcomité
para atender la queja

Se remite a la Inspeccion del
mando naval para tomar
acciones pertinentes

(Queja
infundada o

No Si

Se deja constancia por
. . . escrito del acuerdo
Se envia la queja al Secretario | d
Ejecutivo del CEPCI-SEMAR para alcanzado.
que se pronuncie respecto a la
competencia del Comité y
determine el Subcomité que debera
atenderla
\ 4
Fin

Subcomité analiza, considera las pruebas
ofrecidas, emite fallo y lo turna al CEPCI-

falsa?
No
»
A d
Se archiva la
queja.
>
No
\ 4
Fin

SEMAR para su aprobacion

(CEPCI-SEMAR
aprueba fallo?
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No

Se da vista a la Fiscalia
de Justicia Militar si es
el caso.

Se archiva la queja
como asunto
concluido.

Se remite el fallo al
INCOMAR

Se indica a denunciante que abandona la calidad
de supuesta victima y es parte del proceso
llevado ante la instancia respectiva.
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Apéndice D. Presentacion de queja por presunto Hostigamiento y/o acoso laboral y/o
discriminacion.

ANEXO UNO-BIS
Secretaria de Marina Armada de México

.

(RS, Presentacion de queja por presunto
e Hostigamiento y/u acoso laboral y/o discriminacién
Folio:
Fecha:
DATOS DEL DENUNCIANTE
Marque con una ( X ) el campo seleccionado
GRUPO AL QUE
SEXO GRUPO DE EDAD PERTENECE
Mujer. () | Menor de 20 Afios Especificar:
Hombre. ( ) | De 20 a 24 Afios
No Especificado. ( ) | De 25 a 29 Aftos
De 30 a 34 Afios
De 35 a 39 Arios

De 40 a 44 Afios
De 50 a 54 Aros
De 55 a 59 Aflos

¢ Es servidor publico? Si ( ) NO ()

¢ Desea anonimato? Sl ( ) NO ()

Nombre:

Primer apellido:

Segundo apellido:

Domicilio para recibir notificaciones:

Telefono para recibir notificaciones: Opcién 1:

(fijo/ movil) Opcién 2:

notificaciones

Fecha de nacimiento:

Esta casada(o)

Es soltera(o)

Vive con su pareja en unién libre
" . » Esta separada(o)

Shossionionyapek Esta divorciada(o)

Es viuda(o)

No responde

Secundaria (completa)

Preparatoria o bachillerato (completa)
Licenciatura o profesional (concluida)
Maestria (titulo)

Nivel de estudios Dpctorado (concluido)

Ninguna

Preescolar o kinder
Primaria (completa)

P L e e e T e T T e N
e e et N e et | e et St et N

;é
W
f_ £
V
4
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> P

SECRETARA

Secretaria de Marina Armada de México
g Presentacién de queja por presunto
N Hostigamiento y/u acoso laboral y/o discriminacién

ANEXO UNO-BIS

HARINA

¢ Doénde ocurrieron los hechos?

(elija una o varias opciones)

Vivienda
Localidad rural
Localidad urbana

Persona en situacion de reclusién/carcel o privada de su libertad

Poblacién callejera
No aplica

Oftro/especifique:

Narracién hechos (lugar)

A bordo de un vehiculo oficial

A bordo de un vehiculo particular

A bordo de un vehicuto de servicio publico

En un lugar dode estaba comisionado (a) la persona denunciada
En el domicilio de la persona denunciada

En el domicilio de la persona denunciante

En ta calle o en la via piblica

En un espacio virtual o por medios electronicos

En dos o mas de los lugares mencionados

En otro lugar (mencionar donde en la narracion de los hechos)
En el centro o lugar de trabajo de la persona denunciada

En una oficina que no pertenece al denunciado (a)

Otro/especifique

N N S N S S N e S

Narracién hechos (tiempo)

De las 06:00 a las 07:59
De las 04:00 a las 05:59
De las 08:00 a {as 09:59
De las 10:00 a las 11:59
De las 12:00 a las 13:59
De las 14:00 a las 15:59
De las 16:00 a las 17:59
De las 18:00 a las 19:59
De las 20:00 a las 21:59
De fas 22:00 a las 23:59
De las 00:00 a las 01:59
De las 02:00 a las 03:59
De las 04:00 a las 05:59

L o~ .~~~

Narracion hechos completa (tiempo, lugar y modo)
Archivos comprobatorios (ext. Validas pdf, doc, docx, xIs, xIsx, xlsm, ppt, pptx, pps, ppsx, gif, png, jpg, jpge, y zip)

X/Qf ~= B = %W/ﬁl

X%L
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Secretaria de Marina Armada de México
F N Presentacién de queja por presunto

%

SECAETAR A

o2 Hostigamiento y/u acoso laboral y/o discriminacién

ANEXO UNO-BIS

MARINA

Persona denunciada.

especifique Nombre, Grado, Cargo y
Adscripcién)

Hombre ()
Sexo Mujer { )
No especificado ()
Menor de 20 afios ()
De 20 a 24 afios ()
De 25 a 29 aiios ()
De 30 a 34 aitos ()
Grupo de edad aproximada: De 35 a 39 aitos ()
De 40 a 44 arios ()
De 50 a 54 afos ( )
De 55 a 59 afios ()
Mayor ()
Entidad donde ocurrieron los hechos.
(ciudad, municipio)
Especifique adscipcién, precisando:
SEMAR, OFMAY, EDOMAYGRAL,
Subsecretaria, INCOGMAR, Fuerza,
Regién, CUGAM, Zona, Sector,
Batailon. (etc)
La persona denunciada es Superior Jerarquico directo ()
La persona denunciada es Superior Jerarquico indirecto ()
La persona denunciada es subordinada(o) del denunciante ()
Relacion con la persona denunciante Ambas personas son comparieras de trabajo, sin relacion de
subordinacién ()
No existe relacion (la persona denunciante no labora en el organismo
publico) ()
Otra — espeficique ()

¢Persona denunciada participa o es
integrante del CEPCI?

s () NO ()

¢, Se excuso?

Sl ( ) NO ()

Nombre completo:

/

N\
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7,

Ve
~

SECRETARA

Secretaria de Marina Armada de México
o SH Presentacion de queja por presunto
N Hostigamiento y/u acoso laboral y/o discriminacion

ANEXO UNO-BIS

MARINA

Puesto/Cargo de la persona sefalada
como presufita responsable.

Oficial Mayor (u homélogo)
Titular de la Unidad (u homélogo)
Director General (u homélogo)
Oficial

Director General Adjunto (u homélogo)

Director de Area (u homologo)
Subdirector de Area (u homoélogo)
Jefe de Departamento (u homélogo)
Guardiamarina o Primer Maestre
Inspector

Inspector / Inspectora

Inspector/a General

Inspector/a Jefe

Jefe/a de Division

Jefe/a de Enfermeras

Jefe/a de Oficina

Jefe/a de Unidad de Atencién Médica

Teniente de Corbeta
Teniente de Fragata

Teniente de Navio

Segundo Maestre

Tercer Maestre

Terapeuta

Trabajador/a Social
Verificador/a o Dictaminador/a
Vicealmirante

Vigilante (u homoélogo)

Otro

Contralmirante

Coordinador/a (u homélogo)
Coronel

Educador/a de Area Médica
Enfermero/a

Enfermer/o a Jefe de Servicio
Especialista Técnico (u homélogo)
General de Brigada

General de Divisién

Enlace (u homologo)
Personal Operativo (u homoélogo)
Almirante

Analista

Asesor/a

Auditor/a

Auxiliar

Auxiliar (Rama Médica)

Cabo

Capitan de Corbeta

Capitan de Fragata

Capitan de Navio

Capitan Primero

Capitan Segundo
Comisario/a

Comisario/a General
Comisario/a Jefe

L o o o o A o o S S S P . N P P P S P . N s N P S N S S B N S PN PN N P LN SN NN N PN PN PN N N N N

M e " "’ "’ "’ e e e e’ e e’ e e S S e e S e S N i e S S o S N Sl S S Sl el i e e e il Sl sl S Nl Sl et i S et e Sl S s S

A

—_— .
L™

Tee A

2
[
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ANEXO UNO-BIS
Secretaria de Marina Armada de México
Presentacion de queja por presunto
e Hostigamiento y/u acoso laboral y/o discriminacién

SECHETARIA

MARINA

Comisionado/a

Laboratorista

Mayor

Médico

Médico Especialista

Marinero/a

Operador de Equipo

Policia

Personal Dictaminador
Programador

Sargento Primero

Sargento Segundo

Secretaria Ejecutiva

Secretario particular

Segundo maestre

Soldado

Subdirector/a Médico
Subinspector/a

Subjefe/a de Area (Distrito o Rama Médica)
Subjefe/a de Area (Rama Médica)
Suboficial

Subteniente

Supervisor/a (Distrito o Rama Médica)
Supervisor/a (Rama Médica)
Técnico/a (Distrito o Rama Rédica)
Técnico/a (Rama Médica)
Teniente

Teniente coronel

Puesto/Cargo de la persona sefialada
como presunta responsable.

N o T S~ S~ S S P S~~~ S . S S P P P . P o
e e e e e e N S N e N S o S N S N S N S S e e S

Numero de testimonios (En caso de que
cuente con ellos).

Nombre, Cargo, Grac]o y Ads::ngcién de 1
los Testigos:

Explique cuales son las afectaciones laborales, perosnales, médicas o académicas que generaron los hechos:

X e =\g= 4

¢Esta interesado en recibir
acompafamiento emocional por parte | Sl ( ) NO ()
de personal especializado?

Fecha y lugar de presentacién de la

s

ot
~
7.

Y :
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N
e

BECRETARIA

Secretaria de Marina Armada de México
Presentacion de queja por presunto
Hostigamiento y/u acoso laboral y/o discriminacién

ANEXO UNO-BIS

BARINA

NOMBRE Y FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA:

x?u@?/?j?%&
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Apéndice E. Formato de Solicitud de Prevencion de Queja.

, ANEXO DOS
SIN CLASIFICACION.

Secretaria de Marina
&5 o= Region Naval (de la adscripcién en donde se
SEMAR interpuso queja).
Zona Naval.
s Inspeccion del Mando Naval de
Oficio numero: /.
Expediente: (A Nombre del quejoso).

Asunto: Se le previene para que subsane su queja.

Ciudad de ,a__de del

Al (a) C. (nombre de la persona quejosa).
(Direccién o correo electronico o Adscripcion
tratandose de personal de la Institucién).

Ref.  Su (escrito) 6 (correo electronico) de fecha
de del :

Esta Inspeccion del Mando Naval (de la adscripcion en donde se interpuso la queja) de \#
la Secretaria de Marina, hace de su conocimiento que del analisis efectuado al documento i
citado en la referencia, se desprende que no cumple con los requisitos contemplados en el
numeral cuatro del Protocolo del Comité de Etica y Prevenciéon de Conflictos de Interés
para la Atencion de Quejas y Denuncias por Incumplimiento al Cédigo de Conducta de la

- SEMAR (PROTOCOLO-OFLMAY-CEPCI/SEMAR-001), por lo que, con fundamento en el R

|_numeral cinco de dicho instrumento, |se le previene para que dentro del término de cinco dias
hébiles a partir de la recepcién del presente documento, precise la siguiente informacion: /\L /

1. (Indicar la deficiencia a subsanar).
2.7
< S
Realizandolo de forma electronica a traves de la pagina institucional www.semar.gob.mx, \
o bien por escrito ante la Inspeccion del Mando Naval que corresponda, (indicando en ambos "\

casos el expediente citado al rubro); lo anterior a fin de contar con los requisitos que permitan
dar curso a su queja.

|
En la inteligencia que de no precisar la informacion que se le requiere dentro del término &

estatlalecido o de hacerlo deficientemente, se archivara su queja como total y definitivamente
concluida.

_ Finalmente, se le comunica que la informacién proporcionada, sera totalmente
confidencial y protegida en términos de la normatividad vigente en materia de transparencia y
acceso a la informacioén publica.

Inspector del Mando Naval (adscripcién en
donde se interpuso la queja).
Nombre y Firma.

Copia: A/ '
ﬁ Al C. Almirante.- Presidente del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la

Secretaria de Marina.- Para su superior conocimiento.- Respetuosamente.-Ciudad
México.

(Siglas)

- SIN CLASIFICACION.
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Apéndice F. Acuerdo de archivo de queja.

ANEXO TRES
- SECRETARIA DE MARINA
< E AMAR ‘ Regién Naval (de fa adscripcién en donde se
D L IVREININ : interpuso denuncia).
Zona Naval.
Inspeccién del Mando Naval de

Ciudad de ,a__de del

EXPEDIENTE: (A Nombre del quejoso).
ACUERDO DE ARCHIVO

...... En la Ciudad de , siendo las horas con minutos del dia

de.~ del afio , el suscnto (Grado y nombre) Inspector or del Mando Naval (g_
orresgonda), quien actua Iegalmente ante los testlgos de asistencia, los Ciudadanos (Grado,
nombre y matricula) y (Grado, nombre y matricula), quienes estan presentes y hacen constar que:

...... Visto.- Que mediante oficio nimero / de fecha de del afno
, se le previno al(a) Ciudadano quejoso (a) para que
subsanara su (escrito) 6 (correo electronico) de fecha de del afio f

, a través del cual presentdé su queja ante ésta Secretaria de Marina, debiendo -/
precisar la siguiente informacion 1. (Indicar la informacién solicitada), 2. (Indicar la informacion ( ‘
solicitada) y 3. (Indicar la informacién solicitada)...... a fin de estar en posibilidad de dar curso a g
su queja, bajo el apercibimiento que de no hacerlo dentro del término concedido o de hacerlo
deficientemente, se archivaria su queja como total y definitivamente concluida, y toda vez que (no
atendi6 la prevencién que se le hiciera) 6 (si atendié la prevencién que se le hiciera; sin embargo,
no preciso la informacién que se le requirié) (Asentar uno u otro supuesto), se hace efectivo el
lapercibimiento. Lo anterior con fundamento en el numeral quinto parrafo segundo del Protocolo |
del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y|
Denuncias por Incumplimiento al Cédigo de Conducta de la SEMAR (PROTOCOLO-|
'OFLMAY-CEPCI/SEMAR-001), por lo que, es de acordarse y S€.- - - - == == ----c-mmmmoooo--

1
1
[
[
[
1
[
[
L

ACUERDA
UNICO: Se hace efectivo el apercibimiento hecho al (la) Ciudadano(a) en
el oficio nimero /___ de fecha de del afio , por las

consideraciones anteriormente expuestas en el cuerpo del presente documento, por lo que es
procedente archivar el asunto que nos ocupa como total y definitivamente concluido, dejando a
salvo sus derechos para que los haga valer ante la instancia que considere prudente.- - - - - - - - -
----------------------------- CUMPLASE-----------mmmmmmmmm oo -
..... Asi lo acordé y firmé el (Grado y nombre), Inspector del Mando Naval (que corresponda) de la
Secretaria de Marina, ante los testigos citados, mismos que estan presentes e hicieron constar. - -

Checar fundamentacion de los manuales de cada mando

A

i

Inspector del Mando Naval (adscripcion en _4/
% donde se interpuso la queja).
Nombre y Firma.
Testigo de asistencia. Testigo de asistencia.
(Nombre y Firma). (Nombre y Firma).

7 % Y
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Apéndice G. Formato de Archivo de queja.

ANEXO CUATRO
SIN CLASIFICACION
SECRETARIA DE MARINA
C L AAAD Region Naval (de la adscripcién en donde se
WP L LVERSA 1 interpuso denuncia).
Zona Naval.
Inspeccion del Mando Naval de
Asunto: Se le comunica el archivo de su queja.
Ciudad de ,a de del
Al (a) C.
(Direccion 6 correo electrénico 6
Adscripcion tratandose de personal
de la Institucioén).
Ref. Mi Of. Num. de fecha de
del

Esta Inspeccion del Mando Naval (de la adscripcion en donde se interpuso la
queja) de la Secretaria de Marina, en relacion al documento citado en la referencia,
mediante el cual se le previno para que subsanara diversas inconsistencias de su (escrito) 6
(correo electronico) de fecha de del afo , a través del cual -‘%

presento6 su queja, por lo que se le comunica a usted:

atendié la prevencion que se le hiciera; sin embargo, no preciso la informacién que se le
requirid) (Asentar uno u otro supuesto), mediante acuerdo de fecha de

del afio  se hizo efectivo el apercibimiento, de conformidad con lo estipulado en el
I'segundo parrafo del numeral cinco del Protocolo del Comité de Etica y y Prevencién de|
Conflictos de Interés para la Atencion de Quejas y Denuncias por Incumplimiento al /
Cadigo de Conducta de la SEMAR (PROTOCOLO-OFLMAY-CEPCI/SEMAR-001), por lo
"que sU qUeja se tiene como total y dennitivamente conciuida, dejando a saivo SUS derecnos
para que los haga valer ante la instancia que considere conveniente.

Que tomando en consideracion que (no atendio la prevencioén que se le hiciera) 6 (si [
N

Sin otro particular por el momento reciba un cordial saludo. o

Inspector del Mando Naval (adscripcion en

donde se interpuso la denuncia).
(Nombre y Firma)

Al C. Almirante.- Presidente del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la

y
\

Secretaria de Marina.- Para su superior conocimiento.- Respetuosamente. Ciudad de
México.
& Al C. Comandante de la adscripcion en donde se interpuso la queja.

(Siglas).

g ; 3 SIN CLASIFICACION
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Apéndice H. Constancia de Asesoria de Primer Contacto.

CONFIDENCIAL
ANEXO CINCO

CONSTANCIA DE ASESORIA DE PRIMER CONTACTO

Se hace constar que a las horas del dia de de 2018, constituidas

en las oficinas de la Secretarla de Marina, ublcadas en Heroica Escuela Naval Militar,
numero 861, Colonia Los Cipreses, Delegacion Coyoacan, C. P. 04830, Ciudad de México,
el suscrito o la suscrita, Tte. designado

(a) como “Persona Consejera” en términos del de lo establecido en la Seccion Segunda, del
Capitulo I, del Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién del Hostigamiento sexual y
Acoso Sexual, publicado en el Diario Oficial de ia Federacién el 31 de agosto de 2016, asi
como del oficio nimero 6413 de fecha 13 de septiembre de 2016 por la designacion

respectiva de la Oficialla Mayor de Marina, quien se identifica con credencial militar de a
seguridad, asi como la C. en su calidad de L
(victima o quejosa), quien se identifica con . NoS reunimos en

el local antes citado con el fin de dar seguimiento a la queja presentada por ésta ultima el

, por presuntos actos de hostigamiento sexual y/o acoso sexual por g:

parte de un elemento de Ia Secretaria.
Al respecto, en este acto se le informa a la agraviada (o), las funciones a desempefiar por
parte de [a persona consejera, asl como diversa miormacion sobre [os alcances de un acto

onstitutivo de hostigamiento sexual y/o acoso sexual. /W
Adicionaimente se le hace saber que la Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos \
Humanos de |a Secretaria de Marina, se pone a sus ordenes para gestionar el apoyo )‘» X

especializado que en su caso requiera y autorice, como medida de acompafiamiento a las
acciones que en su momento se realicen con motivo de los hechos denunciados. Asimismo,
se |e hace el ofrecimiento de atencién psicolégica por personal de Sanidad Naval, para que
de considerar que requiere citada atencién, manifieste su aceptacidn por escrita.

(si) {no) acepta
Una vez proporcionada la informacién correspondiente por parte de Ia “Persona designada
como Consejero (a) “, se procede a dar por concluida la presente intervencién de primer

contacto con la C. ., quedando en contacto y W

comunicacion para dar seguimiento, orientaclén y acompafiamiento a su caso. Siendo las
horas del dia de de 2017 se da por concluida esta diligencia,

Firman quienes en ella intervinieron.
Fimmas al anverso...
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CONFIDENCIAL

Viene del anverso,

C. GRADO Y NOMBRE QUEJOSA

C. Grado y Nombre de la
“Persona designada como Consejera”
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CONFIDENCIAL

SECRETARIA DE MARINA
UNIDAD DE PROMOCION
Y PROTECCION DE LOS
DERECHOS HUMANOS
DIRECCION DE IGUALDAD
DE GENERO E INCLUSION.
OFICIO SIN NUMERO,

Asunto: Se brinda asesoria de primer
contacto.

Ciudad de México,

C. GRADO Y NOMBRE QUEJOSA.

xual y Acoso sexual, publk:ado en el Dianio Oficial de la Fodorac-bn el 31 de agosto de 2016, asi

o del oficio nﬁmero C. 6413 de fecha 13 de septtembre de 2016 de la Oﬁclalla Mayor de esta

de pnmer contacto con mouVo de los hechos denunclados ante sus supenores prérquncos adsentos
a . mediante escrito o formato "C" de fecha de del afio en 4/

curso. Por lo tanto, me permito hacer de su conocimiento o siguiente:

En Méxbo el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia, entre eltas la violencia sexual A
)ede Iaborat 8 encuentra raconowo e

Mexrcano es parte y Ieyes nacionalea ' : ;%-,

Asi, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer -
{CEDAW, por sus siglas en ingiés), la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y ;

Erradicar Ia Violencia contra la Mujer, Belém do Para, (1993), la Declaracién y Plataforma de Accién
de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer de Beijing, la Ley General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia protegen a la mujer, reconocen sus derechos y prohiben la

discriminacion y la violencia en su perjuicio. \rl\

En particular, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Volenm Capﬂulo
establece en su artlculo 13, que el hosbgamlemo sexual gs el eje :

También sefiala que el acoso sexual es una forma i i { ste
rdinacién, hay un clo abusivo de conllova a un sshdo do Indcfcnslén do
la victima, ndientemente de se realice en uno o varios eventos.

Derivado de lo anterior, es indispensable que Usted sepa que tiene a salvo sus derechos para

accionar las siguientes vias con motivo de los hechos denunciados: ?

1. VIA PENAL: Usted puede acudir ante el Agente del Ministerio Pdblico a presentar la
denuncia correspondiente ya que la conducta desplegada hacia su persona puede constituir
un delito, tal como lo establece el Cédigo Penal Federal en su articulo 268 Bis, que a la ietra
sefiala:

/ \7 Continda hoja d%
Z
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CONFIDENCIAL

2,

"HOJA DOS®

Comete el delito de acoso sexual. quien con fines de lujuria asedie reiteradamente a persona
de cualquier sexo, aprovechandose de cualquier circunstancia que produzca desventaja,
indefension o riesgo inminente, para la victima También incurre en acoso, quien, con fines
erdticos o sexuales, produzca, fije, grabe, 0 video grabe imagenes, voz ¢ sonidos de un
menor de edad, o bien, de cualquier persona, sin su consentimiento, en instalaciones o
vehicuios destinados al transporte publico de pasajeros. En ambos casos se impondran de
seis meses a dos afios de prisién o de treinta a ciento veinte dias multa. Si el sujeto activo
fuera servidor publico y utilizare los medios o circunstancias que el cargo le proporciona.
ademas de |a pena sefalada, sera destituido de su cargo.”

. VIA ADMINISTRATIVA AL INTERIOR DE LA SEMAR: Conforme a lo establecido en el

Procedimiento establecido en el Manual de Integracion y Funcionamiento del Comité de
Prevencion, Atencién y Sancién por casos de Hostigamiento y Acoso Sexual de la Secretaria
de Marina, emitido por Acuerdo Secretarial 39 del 12 de abrii de 2012, ( o en lanto se
actualiza referido documento)

Para tal efecto, deben seguirse los sigulentes pasos:

PROCEDIMIENTO GENERAL.

Presentacion de queja o denuncia por posibles actos de Hostigamiento y Acoso Sexual

(HYAS).

Nim.

Area Actividad

21

Cuando algun miembro de la Armada considera ser objeto de

posibles aclos en contra de servidores publicos, que

presuntamente observen maia conducta al actuar con faita de

respeto y reclitud con el personal con que tiene relacion con

motivo de su empleo, cargo o comisién y que pudiera

constituir a la postre en los delitos de hostigamiento y acoso

sexual; padrd denunciar a través de las diversas modalidades,

asta denuncia debera ser ralificada en el formato de queja y

| denuncia, del cual se adjunta copia para pronta referencia,

Denunciante o0 Quejosa | conocido como FORMATO °C" de referido documento en

(o) | proceso de actualizacion (ANEXO A), que se enconirara

| disponible a todo el personal de la Secretaria de Marina en las

| areas de Trabajo Sccial de las unidades y establecimientos, y

| entregarlo a la Inspeccion de su Mando a fin de que: Se

| analice la queja, se lleven a cabo las entrevistas necesarias y

| se remita el informe respectivo a la Unidad de Promocién y

] Proteccion de los Derechos Humanos (donde actuaimente se

encuentran adscritos las "Personas designadas como
Consejeras (0s) "

Unidad de Promecién y | A solicitud de los diversos mandos, designa a la "Persona
Proteccion de los | Consejera’

Derechos Humanos.
(UPRODEHU)

Recibe formatc de queja, debidamente requisitade por
presuntos actos de (HYAS) en contra de servidores publicos
} lo analiza a fravés de la “Persona designada come
| Consejero”.

~
Contintia hoja fres. &

%,.
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CONFIDENCIAL

~HOJA TRES"-
22 Remite el original del expediente integrado de! caso por
posible (HYAS), al CEPCI-SEMAR, para su conocimiento
a fin de que éste instruya al subcomité especializado
alienda el caso respectivo.
3 Sub-Comité Convoca a la sesion ordinara o extraordinaria, a fin de
| (Espechalizado) de | analizar la queja, y remite informe a la Inspeccion y
Prevencion, Atencion y | Contraloria General de Marina / OIC. recabando la
Sanciéon por casos de | informacion siguiente: Antecedentes, Informes, Analisis,
Hostigamiente y Acoso | Conclusiones y Recomendaciones,
Sexual en la Secretaria
de Marina. (Comité
HYAS),
4 Inspeccion y Contraloria | Analiza la informacion en relacién a la presunta
General de Marina responsabilidad per parte de un (una) servidor (a) publico
(INCOGMAR / OIC). {(a).
4.1 INCOGMAR ¢La Conducta constituye un delito?
Si: insta a la Unidad Juridica, para que presente la
denuncia correspondiente. o
42 INCOGMAR No: Resuelve conforme a derecho, de considerarse una
falta administrativa impondra |a sancidn administrativa
correspondiente y en el caso de ser una falta grave,
recomendara la comparecencia ante el Organo
| Disciplinario correspondiente. |
43 INCOGMAR Comunica al miltar agraviado y &l Comité el acuerdo |
recaldo
5. ' Comité HYAS de ta Elabora en comunto, e Plan de Accion para resclver en
| SEMAR lo que se refiere a posibles actos de hostigamiento y
| P | | acose sexual.
Fin del pracedimiento

Documentacion de referencia:

1.- Codigo de Conducta de |la Secretaria de Marina.

2.- Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion del Hostigamiento y Acoso Sexual, publicado en
el DOF el 31 de agosto del 2016.

3.- Reglas de Integridad para el ejercicio de la Funcién Publica y lineamientos generales para propiciar
la integridad de las y los servidores publicos, publicado en el DOF el 2 de septiembre del 2016.

4.- Norma Mexicana NMX-R-025-SCF1-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion.

| 5.- Manual de integracion y funcionamiento del Comité de Prevencidn, Atencion y Sancion por Casos

de Hostigamiento y Acoso Sexual de la SEMAR. Publicado en abril del 2012, SM-MD-130.8

De lo anterior se ohserva que Usted con apoyo de la suscrita (o), en su caracter de persona
gonsejera:

. Redactard un escrito en el que se espacifiquen los hachos motive de la queja.

. Entregara tal documento a la Inspeccion de su Mando para que analice la queja, se ileven a
cabo las entrevistas necesarias (comisidn inspectora con perspectiva de género) y se remita el
informe respectivo a la Unidad de Promocién y Proteccién de los Derechos Humanos, por ser
la unidad donde se encuentran adscritos las "Personas designadas como Consejeras”,

. Tumara la informacion integrada en un expediente, al Comité de Prevencion, Atencion y
Sancién por casos de Hostigamiento y Acoso Sexual en la Secretarla de Marina para que
analice las constancias que integran el expediente de su queja y emita las recomendaciones
procedentes.

. Ofrecer o gestionar apoyo de atencion especializada o
. Contintia hoja cuatro

T )

™
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CONFIDENCIAL

“HOJA CUATRO™-
El Comite:

. Emitira conclusiones y Recomendaciones las cuales serdn de su conocimiento, asi como
del Mando. Tales Recomendaciones, pueden ser entre otras:

1. En caso de delectar la existencia de una presunta responsabilidad por parte del servidor
Publico Hostigador o Acosador, remitird el expediente a la Inspeccion y Contraloria
General de Marina / OIC, para la procedencia de una posible sancién y que se determine
lo que conforme a derecho corresponda.

2. Recomendar las medidas precautorias temporales o permanentes a fin de propiciar un
ambiente laboral libre de hostigamiento o acoso sexual a la presunta victima para
salvaguardar la integridad y ofrecer un ambiente laboral diferente para que !a posible
victima pueda seguir desarroliando sus faenas, asimismo, que se haga el ofrecimiento de
atencion psicolégica.

3. Recomendar al Mando Naval, que todo el personal adscrito a la Regién, Zona, Sector,
Unidad o eslablecimiento naval, segin sea el caso, sea inscrito al Curso en linea
denominado, “Prevencion def Hostigamiento y Acoso Sexual', como herramienta de
capacitacion o ai curso masivo jconoce el Protocolo para Prevenir, Atender y Sancionar el
Hostigamiento y Acoso Sexuall, lo anterior a fin de fortalecer las acciones de capacitacién,
prevencion y sensibilizacion en el tema.

INCOGMAR.

. Resolvera sobre la posible irregularidad administrativa en que pudo incurrir la persona
sefialado como responsable,

- Si resuelve que |a conducta constituye un delito, gestionara con la Unidad Juridica realice la
denuncia correspondiente ante ia Representacion Social. Caso contrario, si se determina que
existe una falta administrativa aplicara la sancion administrativa correspondiente y tratandose
de una faita grave, en relacion a lo que marcan las Leyes y Reglamentos Navales,
recomendara la comparecencia del hostigador o acosador sexual ante el Organo Disciplinario
competente.

4.- VIiA PENAL EXTERIOR DE LA SEMAR: Conforme a lo establecido en ei Protocolo para la
Prevencion, Atencidn y Sancién del Hostigamiento y Acoso Sexual, publicado en el DOF el 31 de
agosto del 2016, solo acempafiara per unica vez a la presunta victima a interponer la denuncia
formal correspondiente.

5.- VIA LABORAL: Conforme a lo establecido en el Protocolo para la Pravencién, Atencién y
Sancion del Hostigamiento y Acoso Sexual, publicado en el DOF el 31 de agosto del 2018, por el
momento no se centempla toda vez que el personal militar naval no se rige por |a Ley Federal del
Trabajo y de ser el caso se aplicara lo correspondiente con el personal civil que labora en esta
sacretaria.

Por lo anterior, la suscrta (o) se pone a su disposicion a traves del comreo electronico
hyas semar@agmail.com, o bien en las extensiones 7912 y 6501, con el fin de aclarar cualquier duda
relacionada con esta comunicacion, asi como para dar seguimiento y acompafaria en la accion que
desee impulsar con molivo de los hechos ocurridos, por io que se le solicita sea tan amble de
proporcionar datos de contacto (nimero de teléfono fijo o movil, correo electrénico o algln otro medio)
para mantener comunicacion, seguimiento y atencidn a su caso.

De igual forma, se hace de su conocimiento que sus datos serén protegidos en términos de los
articulos 3, fraccién 1, 18 y 20 fraccion VI de la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la
Informacién Pdblica Gubernamental, lineamiento frigésimo segundo de los Lineamientos para la
Clasfficacion y Desclasificacion de la Informacion de las Dependencias y Entidades de la
Administracion Publica Federal y los Lineamientos de Proteccion de Datos Personales, y articulos 68,
fraccion VI, 118 y Tercero Transitorio de iz Ley General de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica.

Antefirma al reverso,

ST
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CONFIDENCIAL

Atentamente

“Persona designada como Consejera”

grado y nombre

Crcp-
Expediente del caso.

e LR e ST A

4

o
y

pag. 124



Apéndice I. Ofrecimiento de mediador.

CONFIDENCIAL ANEXO SEIS
SECRETARIA DE MARINA.
UNIDAD DE PROMOCION Y
PROTECCION DE LOS DERECHOS
HUMANOS
MEDIADOR PARA LA PREVENCION,
A;iNCION Y SANCION DEO LAS
T ; PRACTICAS DE DISCRIMINACION Y
SEMAR VIOLENCIA LABORAL.
Asunto: Seguimiento al informe del 2018.
Ciudad de México, a de 2018.
AL/LAC,
PRESENTE.-

ESTA JEFATURA DE UNIDAD DE PROMOCION Y PROTECCION DE LOS DERECHOS HUMANOS,
en términos de o dispuesto por la fraccién Il del punto Tercero del Acuerdo Secretarial Nimero 266 de fecha
14 de octubre de 2016, en mi calidad de Mediador para la Prevencion, Atencién y Sancién de las Practicas de
Discriminacién y Violencla Laboral de la Secretaria de Marina, y en seguimiento & su escrito de fecha

del afio en curso, hago de su conocimiento lo siguiente:

Con fecha 5 de octubre de 2016, el Aimirante Secretario da Marina, emitié la Politica de Igualdad Laboral y No
Discriminacion de esla institucién amada, con el fin de promover una cultura de igualdac y no discriminacién,
asi como garantizer la igualdad de oportunidades e impulsar los cambios instituciones que demanda la
dindmica social actual y establece como uno de sus principios generales fomentar un ambiente laboral de
respecto e igualdad, una atmésfera humanitaria de comunicacion abierta y un lugar de trabajo libre de
discriminacion, violencia, intolerancia y segregacion. Segun la Politica de Iguakdad, es importante destacar
algunas conductas que pueden ser constitutivas de violencia laboral, tales como |a descalificacion del trabajo
realizado, ias amenazas, la intimidacidn, las humillaciones, la explotacion, la discriminacién por condicién de
género, etc..

En términcs de la Politica de Igualdad, asi como de la legistacion de la materia, la discriminacion se refiere a
toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por accién u omisidén, con intencién o sin efia, no sea
objetiva, racional ni proporcionat y tenga por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o
anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades, cuando se base en uno o
mas de los siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el cofor de piel, la cultura, el sexo, el género, la
edad, las discapacidades, la condicién social, econdmica, de salud o juridica, la religién, la apariencia fisica,
las caracteristicas genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, |a iengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la idantidad o filiacién politica, el estado civil, la situacién familiar, las responsabilidades familiares,
el idioma, los antecedentes penales o cuaiquier otro motivo, también se entenderd como discriminacion la
homofobia, miseginia, cuaiquier manifestacién de xenofobia, segregacion racial, antisemitismo, asi como la
discriminacion racial y otras formas conexas de intolerancia.

Por otro lado, es importante que Usted sepa que el acoso laboral (mobbing) es una conducta que se presenta
dentro de una relacion laboral con el objelivo de intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir emocional
o intelectualmente a la victima, con miras a excluiria de l2 organizacion o a satisfacer la necesidad, que suele
presentar el hostigador, de agredir o controlar o destruir; se presenta, sistemicamente, a partir de una sene de
actos o comportamientos hostiles hacia uno de los integrantes de la refacién laboral. de forma que un acto
aislado no puede constituir acoso, ante la falta de continuidad en la agresién en contra de algin empleado o
del jefe mismo; la dinémica en la conducta hostil varia, pues puede llevarse a cabo mediante la exciusion total
de cualquier labor asignada a |a victima, |las agresiones verbales contra su persona, hasta una excesiva carga
en los trabajos que ha de desempefiar, todo con el fin de memar su autoestima, salud, integridad, libertad o
seguridad, lo cual agravia por la vulnerabiiidad del sujeto pasive de la que parte,

En cuanto a su tipologia, el mobbing se presenta en tres niveles, segun quien adopte el papel de supeto activo:
a) horizontal, cuando la agresividad o el acoso laboral se realiza entre compafieros del ambiente de trabajo, 8
s decir, activo y pasivo ocupan un nivel similar en Ia jerarquia militar; b) vertical descendente, el que sucede
cuando la agresividad o el hostigamiento laboral se realiza entre quienes ocupan puestos de jerarquia o
superioridad respecto ae la victima; y, c) vertical ascendante, éste ocurre con menor fracuencia y se refere al
acoso laboral que se realiza entre quienes ocupan puestos subaltemos respecto del jefe victimizado.
Continda al reverso..

...Del anverso
CONFIDENCIAL

/7
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CONFIDENCIAL

Ahora bien, de acuerdo & las atribuciones determinadas para el Mediador, en términos de lo dispuesto por la
fracciones 1, |l y lil del punto Tercero del Acuerdo Secretarial NGmero 266 de fecha 14 de octubre de 2016, se
encuentran las de recibir, atender y dar seguimiento a quejas por discriminacion y violencia 'aboral al interior
de |a Secretaria, resolver conflictos derivados de posibles actos de discriminacion y violencia Iaboral, asi como
sugerir, emitir y gestionar estrategias preventivas y medidas precautorias para atender dichos casos. Como
parte del acompanamiento que brinda la Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos a
quienes pueden verse involucrados en un caso de presunto hostigamiento o viclencia laberal se proporciona
atencién especializada, |a cual en caso Usted asi lo desee. le sera bril ta
Unidad.

Con independencia de o anterior, y de contar con elementos que presuman un posible acto de discriminacion
o de hostigamiento o acoso laboral, el Mediador sugerira y gestionara las acciones que sean necesarias para
la atencién del caso, incluyendo la conciliacién de aquellas circunstancias en que sea procedente y que medie
la voluntad de las partes, verificando que se cbserven siempre los principios de confidencialidad, prevencion
de la revictimizacién, indemnidad frene a reprasalias y maxima caleridad y diligencia con el fin de evitar que
persista un ambiente de hostilidad y que se agraven las conductas que puedan generarie alguna afectacién a
sus derechos.

En caso de que una vez tomadas dichas acciones, no se cuente con elementos que permitan afirmar la
existencia de posibles aclos de hostigamiento o acoso laboral, se tomen medidas para la atencion del caso y
por tanto el mismo quede sin materia, o bien no se cuente con la voluntad de las personas involucradas para
llevar a cabo una conciliacion, se procedera & remitir el presente asunto a la autoridad Investigadera
competente para que en el ambito de sus atribuciones. determine lo procedente, en téminos de las
disposiciones aplicables.

Por Gltimo, se e solicita que en caso de que se presenten nuevas circunstancias con motivo de su caso, se
sirva mantener comunicacion con la Unidad y manifestar por escrito la mismas, a efecto de estar en
posibilidades de determinar lo procedente.

Atentamente.

Medlador
Jefe de la Unidad de Promocién y Proteccién de los Derechos Humanos

CONFIDENCIAL
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Apéndice J. Constancia de acuerdo de medicacion.

NI\

ANEXO SIETE
SIN CLASIFICACION
Secretaria de Marina.
E = Unidad de Proteccién y Promocion de
SEMAR | ‘ los Derechos Humanos.
—— Jefatura de
b G Oficio numero: (.
Expediente: (a nombre del quejoso).
Asunto: Se remite la queja.
Ciudad de ,a de del
Al C.
Presidente del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de
Interés de la Secretaria de Marina.
Edificio.
Ref. (escrito) o (correo electrénico) de fecha de
del

Esta Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos de la Secretaria
de Marina, hace de su conocimiento que en relacién al documento citado en la referencia,
mediante el cual el (o la) C. , manifesté hechos presuntamente contrarios
al Cédigo de Conducta de la SEMAR.

Derivado de lo anterior, se recabé la informacién por parte del (Conseiero, Asesor y/o
Mediador) al personal participante en los hechos, consistentes en:

R _A-

1.- (Informe del ........ quejoso)
2.- (Informe del ........... sefialado)

4:- (Documentacién complementaria........ si se cuenta)

De lo anterior, se hace de su superior conocimiento, que la quejosa y la persona
sefialada, desean solicitar el medio alterno de sofucién.................. , 0 no desean
solicitarlo.......... (especificar).

Finalmente, se hace de su conocimiento que la informacién recabada es totalmente
confidencial y protegida en términos de la normatividad vigente en materia de transparencia y
acceso a la informacién publica.

Respetuosamente.

Titular de la Unidad de Promocién y Proteccion
de los Derechos Humanos.
(Nombre y Firma).

Copia:
Al C. Almirante.- Presidente del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de |
Secretaria de Marina.- Para su superior conocimiento.- Respetuosamente.-Edificio.

(Siglas)

/éc’%/?% ==

SIN CLASIFICACIO
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Apéndice K. Constancia de competencia del CEPCI y asignacion del Subcomité.

ANEXO OCHO

X . S.EECRETEARiA DE MARINA 5
SEM; COMITE DE ETICA Y PREVENCION
: ,_E M A R DE CONFLICTOS DE INTERES

EXPEDIENTE: CEPCI-SEMAR/___/

CALIFICACION

..... En la plaza de la Ciudad de México, siendo las horas con
minutos del de del afio , el (Grado y nombre),
Secretario del Comité de Etica y Prevencién de Conflictos de Interés de la Secretaria de
Marina; los Ciudadanos, (minimo 3 miembros) (Grado y nombre); (Grado y nombre),
(Grado y nombre), (Asentar integrantes del Comité), integrantes del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina, quienes actGan '\%

legalmente ante los testigos de asistencia, los Ciudadanos (Grado y nombre) y (Grado y
nombre), quienes estan presentes y hacen constarque. - - - == === r=veecemcaeannx

E odes te el

..... Visto.- El contenido de la denuncia presentada por el (la) Ciudadano (a)

. en contra del (los) publico (s) (Grado(s) en caso de ser militar (es) y
nombre(s), por el supuesto incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de
Marina, consistente en: (Hacer una breve descripcién de los hechos asentados en la
delacién); misma que fuera remitida por el , mediante oficio
numero de fecha de del ano ; previo analisis de los
hechos manifestados, se determina que este Comité si es competente para conocer la -
referida denuncia, por lo que, en éste acto se nombran a los Ciudadanos (Grados y
nombres de tres miembros del Comité), quienes integraran la (Primera) o (Segunda) o *‘\

(Tercera) Comision, asi como (Grado y nombre de los especialistas que lo integren),
fungiendo como presidente de la misma el mas antiguo de los nombrados, para que
conozcan del presente asunto, recopilen la informacién necesaria y remitan sus
observaciones y conclusiones a éste Comité, en un tiempo no mayor a tres meses, a
partir de la fecha en que se actua, conforme al punto trece del primer parmafo del
Protocolo del Comité de Etica y Prevencién de Conflictos de Interes para la Atencidn de
Quejas y Denuncias por Incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de
Marina; toda vez que en la quejadenuncia que se califica se describen conductas
(Asentar las conductas que supuestamente se cometen), las mismas supuestamente
cometidas por el (los} servidor (es) publico (s) (Grado(s) en caso de ser militar (es) y
nombre(s), en agravio de , por lo cual se tomaron fas ||
siguientes medidas preventivas: (si las hubo y sino realizarlas) \
..... 1.- (Indicar la medida preventiva)

..... 2 .- (Indicar la medida preventiva)

..... Medidas preventivas que deberén ser notificadas a (Quien corresponda), a fin de \
que se dé cumplimiento a ellas, sin que ello signifigue tener por ciertos les hechos, - - - u

N
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ACUERDA

PRIMERO: Se determina que éste Comité es competente para conocer y
tramitartramitar la quejadenuncia presentada por el (la) Ciudadano (a)
mediante (escrifo) 6 (correo electrénico) de fecha de

del afio , por lo que, se nombran a los Ciudadanos (Grados y
nombres de fres miembros def la Comité), quienes Integraran el la (Primera) 6
(Segundoa) 6 (Tercera) Subcomité Comision, asi como (Grado y nombre de los
especialistas que lo integren), fungiendo como presidente de la misma el mas antiguo
de los nombrados, para que conozcan del presente asunto, recopilen la informacién
necesaria y remitan sus observaciones y recomendacionesconclusiones a éste Comité,
en el menor tiempo posible, pero en un tiempo no mayor a tres meses, a partir de la
fechaenqueseactlia, -=-=---ccmccmmmemrr s r s s e

(Segundo) 6 (Tercer) Subcomité la (Primera) 6 (Segunda) 6 (Tercera) Comision, para
qgue se avoque al conocimiento de la quejadenuncia antes citada en lineas descritas
con antelacion.- == === cscccrmrmn e

SEGUNDO: Tarnese el expediente en que se actia, una vez conformadoa el (Primer) 6 *}{7

------------------------- CUMPLASE--------cmmmiaciaacmiaanns dA’/
..... Asi lo acordaron y firmaron el (Grado y nombre), Secretario del Comité de Etica y
Prevencidon de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina, en compafiia de los
Ciudadanos, (Grado y nombre), (Grado y nombre), (Grado y nombre), (Asentar los W
integrantes del Comité que participaron), integrantes del Comité de Etica y Prevencién

de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina, quienes actizan legalmente ante los
testigos de asistencia citados, quienes estan presentes y hacen constar. - -« ---«-----

(Asentar antefirmas de todos los miembros del Comité y de los testigos)

caso de NO ser competente el Xg

..... Visto.- E{ contenido de la denuncia presentada por el (la) Ciudadano (a)

, en contra del (los) servidor (es) publico (s) (Grado(s) en caso de ser
militar (es) y nombre(s), por el supuesto incumplimiento al Cédigo de Conducta de la
Secretaria de Marina, consistente en: (Hacer una breve descripcién de los hechos
asentados en la delacion); misma que fuera remitida por el , mediante
oficio numero de fecha de del afio , previo analisis (
de los hechos manifestados, se determina que este Comité no es competente para
conocer la referida denuncia, por las siguientes consideracioneg:- - -~ = «--===-«-=--

..... 1... {Indicar los motivos y/o razones) il
..... 2... (Indicar los motivos y/o razones)

..... 3... (Indicar los motivos y/o razones)

..... En virtud de lo anterior, con fundamentio en lo dispuesto en el segundo parrafo del

punto trece del Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflicios de Interés

para la Atencién de Quejas y Denuncias por Incumplimiento al Cédigo de Conducta ge

la Secretaria de Marina, esde acordarsey se. - - -=-=c-memmmmc oo
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Apéndice L. Acuerdo de archivo por desistimiento.

ANEXO DOCE
v: &) ‘\ ““ l(i‘:::\\ "{: T
SECRETARIA DE MARINA.
Sl SUBCOMITE
EXPEDIENTE: A nombre de las personas
0 quejosa en el caso que
corresponda
ACUERDO DE ARCHIVO
.. En la plaza de la Ciudad de México, siendo las horas con
minutos del de del ano , el suscrito (Grado
nombre), el Presidente del (Subcomité que corresponda) vy los que parhmpen

Ciudadano, (Grado y nombre del Especialista en el Tema) perteneciente al Comité de

Etica y Prevencién de Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina, quienes actian /V/
legalmente ante los testigos de asistencia, los Ciudadanos (Grado y nombre) y (Grado y
nombre), quienes estan presentes y hacen constarque. - ------------ccccmonn--
Cuando se desista o no tenga interés para continuar con el procedimiento. %9
..... Visto.- Que ésta Subcomité tiene a la vista el (oficio sin numero o correo

electronico) de fecha de del afio , mediante el cual él o
(la) Ciudadano (a) , en su calidad de quejoso (a), presentd su )S}(

(desistimiento por asi convenir sus interés o hasta la fecha no ha continuado en el
presente asunto a pesar de habérsele requerido para que se presentara en éstas <
instalaciones el dia , esto nos indica que el/la quejosa no desea continuar con

el asunto que nos ocupa, existiendo falta de interés en el mismo) f

ACUERDA Q

PRIMERO: Con fundamento en lo dispuesto en el numeral veintitrés del Protocolo del
Comité de Etica y Prevencién de Conflictos de Interés para la Atencién de Quejas y
Denuncias por Incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina, *
archivese el presente asunto como total y definitivamente concluido, al haberse
desistido el/la quejosa o por falta de interés juridico en el presente asunto.- - - - - - - - - -
SEGUNDO: Remitase el expediente al Secretario Ejecutivo para su resguardo
correspondient@.- = = == == = - s e e s
------------------------- CUMPLASE-----------mcmmmmimmmmenm

. Asi lo acordaron y firmaron el (Grado y nombre), el Presidente del (Subcomité que
corresponda) y los que participen; Ciudadano, (Grado y nombre del Especialista en el
Tema) perteneciente al Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de la
Secretaria de Marina, quienes actuan legalmente ante los testigos de asistencia, los
Ciudadanos (Grado y nombre) y (Grado y nombre), mismos que estan presentes
hacen constar el presente acuerdo.- - - - === == - - e mmc e
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Apéndice M. Formato de admision de queja y orientacidn de presentacion.

ANEXO NUEVE
SIN CLASIFICACION
Secretaria de Marina
N a T - Comité de Etica y Prevencion de Conflictos
SEMAR de Interés
: Secretaria Ejecutiva
Oficio nimero: 7 -
Expediente: CEPCI-SEMAR/__/
Asunto: Se le comunica la admision de su | archivo
de su queja y se le orientan para que
presente la misma.
Ciudad de México, a de del
Al (a) C.

(Direccién o correo electrénico o
adscripcién tratdandose de personal
de la Institucion).

Ref. Su Of. Num. de fecha
de del

Esta Secretaria Ejecutiva del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés
de la Secretaria de Marina, en relacién al documento citado en la referencia, mediante el cual
usted presentd el (escrito) o (correo electronico) de fecha de del afio

, a través del cual manifiesta , de lo anterior comunica a
usted lo siguiente:

Que del analisis al estudio de su queja, éste Comité le comunica a usted que no es
competente para conocer de la misma, en virtud de (Asentar uno u otro supuesto), lo anterior se
determiné mediante acuerdo de fecha de del afio , de
‘conformidad con lo estipulado en el segunao err'a'fo del numeral dieciséistrece del Protocolo
del Comité de Etica y Prevencién de Conflictos de Interés para la Atencién de Quejas y
Denuncias por Incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina, por lo que, su
quejadenuncia fue turnada con recha ______________al supbcomiie . bajo el
expediente numero, 4

Asimismo se hace de su conocimiento, que con fundamento en lo dispuesto por el
numeral dieciséis del Protocolo antes citado, tiene usted derecho a presentar pruebas que hasta
antes de que se formulen las observaciones y recomendaciones.

En la inteligencia se tiene como total y definitivamente concluida, dejando a salvo sus
derechos para que los haga valer ante la instancia correspondiente, orientandolo (a) a usted
que podra acudir a presentar su denuncia ante (poner la autoridad que corresponda), que “La
circunstancia de presentar una queja no le otorga el derecho de exigir una determinada
actuacion por parte de las instancias a las que se remitié la misma”.

Sin otro particular por el momento reciba un cordial saludo.

(Grado)
Secretario Ejecutivo del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés de la
Secretaria de Marina. %

S

(Nombre)Copia:
AlC. Aimirante.- Presidente del Comité de Etica y Prevencién de Conflictos de Interés de la Secretaria
de Marina.- Para su superior conocimiento.- Respetuosamente.-Edificio.

(Siglas) SIN CLASIFICACION

Heroica Escuela Naval Militar, No. 861, Col. Los Cipreses, C.P. 04830, Del. Coyoacin, Ciudad de Méxi

Tel.: (55) 56 24 65 00, E-mail: gnmng.gm;mmmlnx»
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Apéndice N. Acta de Conciliacion o mediacion.

ANEXO ONCE

) SECRETARIA DE MARINA
SEMAR | ‘ SUBCOMITE

EXPEDIENTE: A nombre de la persona
quejosa y senalado.

ACTA DE CONCILIACIONYOMEDIACION

..... En la plaza de la Ciudad de México, siendo las horas con
minutos del de del afio , reunidos en la oficina que que

ocupa ; el Ciudadano (Grado y nombre del mediador o
conciliador) perteneciente a ; Ciudadano, (Grado y
nombre del Especialista en el Tema) perteneciente al Comité de Etica y Prevencion de
Conflictos de Interés de la Secretaria de Marina, quienes actian legalmente ante los
testigos de asistencia, los Ciudadanos (Grado y nombre) y (Grado y nombre), quienes
estan presentes y hacen constar que:- - - === === - - s - - m e m e e

..... Encontrandose también presentes en este acto el (la) Ciudadano (a)
, en su calidad de quejoso (a) y el servidor publico o militar
(Grado en caso de ser militar y nombre), en su calidad de presunto responsable
quienes se presentan en cumplimiento al oficio nimero de fecha

del afio , para llevar a cabo la (conciliacion o medlacuim)
respecto de los hechos manifestados en la queja presentada mediante (escrito) 6
(correo electrénico) de fecha de del afo , relativos a
(hacer una breve descripcién de los hechos narrados en la queja).---------===~-~-

quejoso (a), quien se identifica con namero
expedida por , el dia de ~_ del ano
, en la cual aparece en el lado , una fotografia impresa, que
concuerda con los rasgos fisondmicos del compareciente, m|sma que en éste acto se le
devuelve, por no existir impedimento legal alguno para ello; respecto a sus generales
dijo llamarse como ha quedado escrito, ser originario (a) de
anos de edad, estudios de ,estadocivi ___ con
domicilio en . Enterados (a) del motivo de
su comparecencia y previo dialogo con el presunto responsable (Grado en caso de ser
militar y nombre), ante los integrantes sefialados con antelacion, manifesto: (Asentar las
manifestaciones del denunciante respecto de la conciliacion).~ - - -=----~-----«---- _;_,‘l\/

..... Presente en éste acto el (la) Ciudadano (a) , en su calidad de <

.. Presente en éste acto el servidor publico (Grado en caso de ser militar y nombre),
en su calidad de presunto responsable, quien se identifica con
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nimero expedida por , el dia de

del afio , en la cual aparece en el lado , una
fotografia impresa, que concuerda con los rasgos fisonémicos del compareciente,
misma que en éste acto se le devuelve, por no existir impedimento legal alguno para
ello; respecto a sus generales dijo llamarse como ha quedado escrito, ser originario (a)
de , de afos de edad, estudios de , estado
civil , con domicilio en . Enterado (a)
del motivo de su comparecencia y previo dialogo con el (a) quejosa e integrantes antes
mencionados, manifestd: (Asentar las manifestaciones del servidor publico involucrado
respecto de lamediacion).- - === = === = e s e e m e e

..... Acto seguido el personal actuante, una vez escuchadas las posturas del quejoso (a)
y el involucrado (a); respetando los principios y valores contenidos en el Cédigo de
Conducta de la Secretaria de Marina, comprometiéndose las partes a respetar los

i i iacion nciliacién), al haber logrado _avenir_sus
diferencias, respecto de la queja, lo anterior con fundamento en lo dispuesto en el
veintiuno y veintidés (cuando se llega al acuerdo); se acuerda:-----------------

PRIMERO... (Asentar que se logré la mediacién o la conciliacion).

SEGUNDO... (Asentar las acciones derivadas de la procedencia de la mediacién o
conciliacion. Por lo que debera turnarse el expediente al Comité para fines estadisticos.
TERCERO... Con fundamento en lo dispuesto por el numeral veintidés del Protocolo
del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencién de Quejas y
Denuncias por incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina.

..... No habiendo mas asuntos que tratar a juicio de personal actuante, se da por terminada
la presente acta, siendo las horas con minutos del dia de su inicio,
firmando al calce y al margen los que en la misma intervinieron para todos los efectos
legalesaquehayalugar. - - -~ - == - -mm-mmmm o e s

Quejoso (a) Presunto responsable.

(Grado en caso de ser militar y nombre) (Grado en caso de ser militar y nombre)

(Asentar antefirmas de fodos los miembros y de los testigos)

NS A

X

%
|

ul
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Apéndice O Propuesta de Protocolo.

Protocolo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de
Quejas y Denuncias por incumplimiento al Cédigo de Conducta de la Secretaria de Marina
(PROTOCOLO-OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002)
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PROTOCOLO DEL COMITE DE ETICA Y PREVENCION DE CONFLICTOS DE
INTERES PARA LA ATENCION DE QUEJAS Y DENUNCIAS POR INCUMPLIMIENTO
AL CODIGO DE CONDUCTA DE LA SECRETARIA DE MARINA (PROTOCOLO-
OFLMAY-CEPCI/SEMAR-002)
b) EIl presente Protocolo entrara en vigor el dia XXXXX, y substituye a todos los
protocolos anteriores

c) Las abreviaciones y definiciones aqui empleadas son las siguientes:

CEPCI

Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés

Denuncia, queja,

inconformidad

Manifestacion que realizan el personal civil o los marinos

sobre una situacion que afecta sus derechos.

INCOGMAR

Inspeccion y Contraloria General de la Secretaria de Marina

Mediador

Persona encargada de buscar una conciliacion entre las

partes integrantes de una queja.

Persona asesora

Persona que brinda asesoria juridica y acompafiamiento al
quejoso en los casos de hostigamiento laboral, acoso laboral,
desigualdad y discriminacion, encargada de velar siempre

por la integridad de la presunta victima.

Persona consejera

Persona que brinda asesoria juridica y acompafiamiento al
quejoso en los casos de hostigamiento sexual, acoso sexual,
encargada de velar siempre por la integridad de la presunta

victima.

Presunta victima,
quejoso,

denunciante

Persona civil o personal de la Secretaria de Marina que sufre
afectacion en sus derechos por cualquier personal de la
Secretaria de Marina y busca detener la situacion que le

afecta a través de una queja en la Secretaria de Marina.

SEMAR

Secretaria de Marina

Servidor publico

Cualquier persona adscrita a la Secretaria de Marina que

involucrado. efectla actos contrarios al Cddigo de Conducta de la
SEMAR.
UPRODEHU Unidad de Proteccion de los Derechos Humanos
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Violencia laboral | Cualquier acto que afecte los derechos humanos en el area
laboral tales como hostigamiento laboral, acoso laboral,

discriminacion, entre otros.

1. Cualquier persona, civil o militar, tiene derecho a presentar queja o denuncia cuando
considere que un servidor publico de la Secretaria de Marina cometi6 conductas contrarias
al Codigo de Conducta de la SEMAR, como pueden ser hostigamiento sexual, acoso sexual,
violencia laboral, discriminacion, desapego a cualquier tipo de igualdad que afecte derechos
de terceros y conflictos de interés, entre otros.

2. Laqueja o denuncia podra hacerse verbal o por escrito.

Para el caso de que los marinos presenten la queja de forma verbal, la misma debera
presentarse ante cualquiera de las siguientes dos instancias: a) su mando superior; b) la
inspeccion de su superior, para el caso que sea este ultimo quien origina la afectacion o c)
la Unidad de Proteccion a los Derechos Humanos (UPRODEHU). En el caso de los civiles,
solo podrén presentar la denuncia utilizando las vias b) y c).

Si la queja si la queja se present6 ante la inspeccion del superior, quien haya recibido
la queja debe de avisar de manera inmediata a la UPRODEHU para que este ltimo deje
por asentado la fecha de presentacion de la inconformidad. Conocida la queja por instancia
del superior, inspeccion del superior o de forma directa, la UPRODEHU enviara una carta
de Aviso de ratificacion de denuncia, ANEXO TRECE, al quejoso o denunciante para
indicarle que, dentro de los siguientes tres dias habiles de recibir dicha notificacion, debera
ratificar su queja o denuncia presentandola de forma escrita, tal como se establece en los
parrafos subsecuentes, o de lo contrario seré desechada y se tendréa por no presentada.

La UPRODEHU tendra un registro de quejas verbales en el que anotara los tiempos
de su interposicion, verificara los periodos concedidos a cada inconformidad, y registrara
ahi mismo las ratificaciones o incumplimiento de respuesta del quejoso o denunciante,
desechando aquellas denuncias que se encuentren fuera del periodo concedido para su
ratificacion.

La queja o denuncia, ya sea por primera vez o ratificada, debera presentarse por
escrito por medio de los formatos: ANEXO UNO “Presentacion de queja por presunto

hostigamiento y/o acoso sexual”, o ANEXO UNO-BIS “Presentacion de queja por
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b)

presunto hostigamiento y/o acoso laboral y/o discriminacion”; acorde como se establece en
este protocolo y su debido procedimiento, mismos que estan disponibles en la Normateca
de esta H. Institucion.

El personal naval podra presentar su denuncia por escrito de forma personal ante a)
su superior; b) la inspeccion de su superior, para el caso que sea este Ultimo quien origina
la afectacion o ¢) la UPRODEHU; y para el caso que ésta Gltima reciba la inconformidad,
deberd hacer del conocimiento de la queja al Superior, si no es éste quien origind la
afectacion, o en caso contrario de la Inspeccion del Superior. Por lo que respecta al personal
civil, podréa presentar la queja por escrito de forma directa al COMITE DE ETICA Y
PREVENCION DE CONFLICTOS DE INTERES, CEPCI, por conducto del Secretario
Ejecutivo.

Cuando se proceda de forma electronica, tanto el personal civil como los marinos
deberan remitir la denuncia o queja llenando debidamente el ANEXO UNO o ANEXO
UNO-BIS, escaneandolo y enviandolo a cualquiera de los correos electrénicos
contactociudadano@semar.gob.mx o comité.etica@semar.gob.mx; o a través del portal de
la pagina oficial de la Secretaria de Marina, www.semar.gob.mx, utilizando el link de
Denuncia Ciudadana.

Las quejas o denuncias deberan remitirse para su atencién a cualquiera de las siguientes

instancias, segun su competencia:

INSTANCIA ASUNTOS
Comité de Etica y e Relacionados con conflictos de interés, que existe
Prevencion de cuando los intereses personales, familiares o de
Conflictos de interés negocios del servidor publico pueden afectar el
(CEPCI-SEMAR) desempefio imparcial de su empleo, cargo o comision.

e Los que remita UPRODEHU.

Unidad de Promocion

e Hostigamiento y/o acoso sexual.
y Proteccion de los e Discriminacion.
Derechos ~ Humanos ¢ Violencia laboral.
(UPRODEHU) e Afectacion al Derecho de Igualdad.
Inspeccion y ¢ Relacionadas con la disciplina naval.
Contraloria  General o Faltas administrativas como servidor publico.
de Marina
(INCOGMAR)
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d)

Inspeccion de mandos e Relacionadas con la disciplina naval.
Correspondientes

Fiscalia General de e Cuando se detecte la comisién de algun probable
Justicia Militar delito.
(FGIM)

El superior inmediato que reciba una queja, o cualquier instancia de las que se sefiala en el

cuadro anterior, debera verificar que ésta contenga lo siguiente:

a) Nombre de la persona denunciante.

b) Domicilio, teléfono o direccion de correo electrénico para recibir informes.

¢) Relato de los hechos, especificando circunstancias de tiempo, modo y lugar.

d) Datos del Servidor Publico Involucrado.

e) Medios de prueba tales como documentales, testigos, fotografias, medios electrénicos,
o cualquier otro medio que no sea contrario a la ley.

En los casos de hostigamiento y/o acoso sexual, violencia laboral, discriminacién y

afectaciones al Derecho de Igualdad, no serd necesario remitir junto con la queja los medios
de prueba; el quejoso o denunciante puede proporcionarlos desde la presentacion de su
queja hasta antes de emitirse el respectivo fallo.
En caso de no contar con los requisitos sefialados en el punto anterior las instancias
correspondientes por conducto de las inspecciones de los mandos navales y/o por medio
del Secretario Ejecutivo del CEPCI-SEMAR, Sélo una vez y cuando sea posible, se
prevendra a la persona denunciante para que subsane su queja dentro del término de 5 dias
habiles, indicandole cudl es la deficiencia por enmendar (ANEXO DOS).

De no subsanar la persona quejosa, o0 haciéndolo no cumpla con los requisitos o se
advierta que es improcedente su denuncia, se archivaré el expediente como totalmente
concluido (ANEXO 3), dejando a salvo los derechos de la persona denunciante para que
los haga valer por la via que considere procedente; dandole aviso, en caso de ser posible
(ANEXO 4), y de no ser asi, se debera dejar constancia de la imposibilidad en el expediente.
El personal que reciba la queja debe mantener la confidencialidad del nombre y demés datos
de la persona denunciante, de la persona sefialada de cometer la conducta contraria al
Codigo de Conducta de la SEMAR, asi como la de los terceros a los que les consten los

hechos.
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Una vez recibida la denuncia y tratandose de conductas relacionadas con:

a)

b)

Hostigamiento y acoso sexual, la persona que reciba la inconformidad inmediatamente
se comunicara con la UPRODEHU para coordinar y solicitar que se designe a la
persona consejera, quien se encargara de brindar asesoria juridica y acompafiamiento,
velando siempre por la integridad de la presunta victima; sin que ello signifique que el
guejoso sera representado legalmente en el procedimiento por la persona consejera.

Una vez que la UPRODEHU designe a la persona consejera, ésta al momento

de brindar la asesoria a la presunta victima le expondra las diferentes vias e instancias
para atender la queja. En caso de que la presunta victima decida que la denuncia sea
atendida conforme a las leyes y reglamentos navales, se remitira el asunto a la
inspeccion del servidor publico involucrado para que tome conocimiento en el &mbito
disciplinario y determine lo que conforme a derecho proceda.
En los casos de discriminacién, asuntos de violencia laboral o cuando se presuman
conductas que afecten el derecho a la igualdad que debe prevalecer en todos los ambitos
dentro de la Secretaria de Marina, se comunicara con la UPRODEHU para coordinar
y solicitar la intervencion del mediador de la Secretaria de Marina o de la persona
asesora, con el fin de intervenir y gestionar las medidas necesarias para lograr un
ambiente laboral libre de maltrato, desigualdades, violencia, segregacién o
discriminacion, remitiendo la denuncia de inmediato a la Unidad antes sefialada; sin
que ello signifigue que el quejoso sera representado legalmente durante el
procedimiento por la persona asesora o el mediador.

En caso de los numerales a) y b), la UPRODEHU comunicara a la persona
denunciante (ANEXO CINCO) de forma impresa o electrénica la admisién de la
denuncia y el derecho de presentar pruebas, pudiendo ser remitidas por las personas
denunciantes a traves de los mandos navales.

Al mismo tiempo, se hard notificacion al servidor publico involucrado que
existe un procedimiento en su contra, solicitdndole que a partir de ese instante evite el
contacto con la persona denunciante, cese la conducta que inicia la queja planteada en
su contra, de ser el caso, y tome las medidas necesarias para dar continuidad a las
labores de la Secretaria de Marina. Asimismo, se le invitara a preparar todas las pruebas

pertinentes para deslindar su responsabilidad de la inconformidad. Se le brindara, en
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d)

caso de solicitarlo, una persona asesora que le informe sobre el método alterno de
solucion de conflicto, el procedimiento a seguir en caso de no concretarse la mediacion
y la forma y tiempo de presentar sus pruebas, sin que ello signifique que sera
representado o defendido legalmente por el mismo asesor (ANEXO 14).

Tratandose de quejas o denuncias derivadas de conflictos de interés, se remitiran al
CEPCI-SEMAR.

Tratandose de asuntos relacionados exclusivamente con la disciplina naval, el mando
que conozca la queja o denuncia comunicaré a la persona denunciante la forma impresa
o electrénica de la admision de ésta y el derecho de presentar pruebas; y llevara a cabo
las acciones para darle solucion al asunto conforme a las leyes y reglamentos navales,
remitiendo copia de las acciones realizadas a la INCOGMAR, para su informacion.
En los casos en que se adviertan hechos probable constitutivos de delitos, se haran de
conocimiento a la Fiscalia General de Justicia Militar, en caso de ser delitos
perseguibles por querella, se comunicara con la persona denunciante para hacerle de
conocimiento que es necesaria su presentacion ante el Fiscal, para que se inicie una

investigacion.

f) En casos en donde sea necesario implementar medidas preventivas para salvaguardar la

integridad de la presunta victima o evitar que se continlen realizando conductas
contrarias al Cddigo de Conducta de la SEMAR, el Secretario Ejecutivo del CEPCI-
SEMAR y los Mandos Navales en donde se presente la queja o denuncia, podran
implementar dichas medidas, asi como la temporalidad de éstas.

En el caso de que las medidas preventivas sean implementadas por el mando
naval, éste tendra que informar al CEPCI-SEMAR para su conocimiento, sin que ello
signifique tener por ciertos los hechos; sin embargo, si el Comité detecta que existe un
exceso o defecto en la imposicion de las medidas, éste en todo momento estara facultado
para modificarlas, procurando que la temporalidad de las medidas no exceda de tres
meses.

Todas personas que conozcan de las medidas deberdn de guardar
confidencialidad del motivo de su aplicacion a fin de no perjudicar la imagen del

denunciante y del servidor publico involucrado.
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Para efectos del presente inciso, para el establecimiento de las medidas preventivas,
a que se hace mencion en el primer parrafo, serd necesario contar con el consentimiento
de la presunta victima, pudiendo ser una o algunas de las siguientes:

» Reubicacion fisica de la presunta victima.

» Cambio de Unidad administrativa u operativa.

» Cambio de horario laboral.

» Los demas que resulte eficaces para procurar su integridad.

7. Una vez remitidas las quejas o denuncias a UPRODEHU, ésta podra coordinar con el
mando acciones que disminuyan el presunto ambiente de hostigamiento, para lo cual citara
a las partes involucradas, siempre y cuando la persona denunciante sea la Unica afectada y
que las partes tengan interés en resolver el conflicto a través de la intervencidn de la figura
del mediador.

Para tal efecto se comunicara a la persona quejosa las atribuciones y alcances de la
intervencion de la figura del Mediador de la Secretaria de Marina (ANEXO SEIS).

En las quejas o denuncias de hostigamiento sexual, acoso sexual, asuntos de
violencia laboral, de discriminacion o que afecten el derecho de igualdad y que presenten
en los diferentes mandos navales, se informard a la persona denunciante y al servidor
publico involucrado que, para el caso de utilizar la mediacion, tendran que trasladarse a las
oficinas de UPRODEHU.

Durante la mediacion deberd de estar presente un especialista en el tema
perteneciente al CEPCI-SEMAR, con la finalidad de que éste verifique que la mediacion
se lleve a cabo con la voluntad, sin que exista coaccion entre las partes y verificar que se
respeten los derechos fundamentales de las personas involucradas.

En caso de llegar a la mediacion, se debera dejar constancia de ésta (ANEXO 7) y
se archivara el asunto como totalmente concluido, informando al CEPCI-SEMAR para
fines estadisticos.

De no ser posible la mediacion, la queja o denuncia y la documentacion del caso se
enviaran al Secretario Ejecutivo del CEPCI-SEMAR para que se pronuncie en cuanto a la
competencia del Comité (ANEXO OCHO) y determine el subcomité a la que le

correspondera atenderla, remitiéndole la documentacion correspondiente.
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10.

En los asuntos en donde se denuncien conductas relacionas con conflictos de interés,
no existira mediacion y deberan remitirse al CEPCI-SEMAR.

Asimismo, se le informara a la persona denunciante que para todos los casos en que
el subcomité emita la observacion y recomendacion para que conozca INCOGMAR o el
Organo Interno de Control, su calidad de presunta victima cambiara, constituyéndose en
parte en el procedimiento que se siga ante dichos 6rganos.

Las denuncias de conflicto de interés que conozca el CEPCI-SEMAR y que contengan
elementos suficientes para su procedencia no se archivaran; sin importar que el quejoso o
denunciante se desista, debiéndose en su caso seguirse el asunto que se trate.

En los casos de hostigamiento sexual, acoso sexual, discriminacion, afectacion al
Derecho de Igualdad y violencia laboral; siempre y cuando de los hechos se advierta que la
persona denunciante es la Gnica afectada, podra archivarse el expediente por falta de interés
o desistimiento del denunciante, para lo cual debera manifestar por escrito los motivos de
desistimiento (ANEXO NUEVE). Cuando exista desistimiento, la denuncia presentada
jamas debera ser tomada como antecedente o referencia en cualquier procedimiento que
afecte los intereses o derechos del supuesto servidor publico involucrado puesto que,
conforme al Principio de presuncidn de inocencia, el Servidor Publico involucrado jaméas
fue formalmente acusado o condenado por la conducta sefialada en la denuncia.
Tratandose de servidores publicos pertenecientes a la SEMAR que presente queja o
denuncia, respecto de la cual durante el desarrollo del procedimiento se concluya que ésta
fue infundada o falsa, se remitira el expediente a la inspeccion del mando para que tome las
acciones correspondientes
En los casos de conflicto de interés que conozca el CEPCI-SEMAR, una vez cumplidos los
requisitos establecidos en los numerales 4 y 5 del presente protocolo, el Secretario Ejecutivo
del Comité, comunicara a la persona quejosa o denunciante de forma impresa o electronica
la admision de la queja o la denuncia, indicandole el nimero de expediente y el derecho de
presentar pruebas hasta antes de que se formulen las observaciones y recomendaciones.
Asimismo, en caso de que otras instancias estén conociendo del asunto por ser de su
competencia, deberan de comunicar a la persona denunciante de forma impresa o
electronica la admision de su queja, y en todos los casos deberan de asentar el siguiente

texto:
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11.

12.

13.

14.

“La circunstancia de presentar una denuncia no le otorga el derecho de exigir una

determinada actuacion por parte de las instancias a las que se remiti6 la misma.”
En los asuntos de conflictos de interés que atienda la UPRODEHU asi como aquellos en
que no se llegue a la mediacién, se remitira el expediente al CEPCI-SEMAR, debiendo
el Comité asignar un nimero de expediente, identificandose como a continuacion se
precisa CEPCI-SEMAR/00/001C:

e “CEPCI-SEMAR/”, es: Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés de
la Secretaria de Marina.
e /00/00: Los primeros digitos “00” corresponden al nimero consecutivo del
expediente apertura y los segundos digitos “00” corresponderan al afio.
e “1C” Subcomité de hostigamiento sexual.
e “2C” Subcomité de violencia laboral, no discriminacion e igualdad.
e “3C” Subcomité de Conflictos de Interés.
El Secretario Ejecutivo del CEPCI-SEMAR se pronunciara en cuanto a la competencia de
la queja (ANEXO 10) la cual sera emitida dentro del término de 10 dias habiles. De ser
competente dicho Comité, determinard el Subcomité correspondiente para atender la
denuncia, turnandole la toda la documentacién correspondiente.

De no ser competente el Comité, se debera orientar a la persona denunciante para
gue presente su queja ante la instancia correspondiente y se archivara el expediente como
definitivamente concluido. (ANEXO ONCE).

En casos de Conflicto de Interés y una vez agotada la recopilacion de informacion sobre la
posible conducta contraria al Catalogo de Conductas de la SEMAR, el Subcomité debera
considerar y valorar todos los elementos que hayan sido recabados, debiendo presentar por
escrito sus observaciones y recomendaciones al Comité para su aprobacion.

Las observaciones y recomendaciones del Subcomité designado pueden ser proponiendo al
Comité alguno de los siguientes supuestos:

a) Se archive el expediente como definitivamente concluido al no acreditarse la conducta

contraria al Codigo de Conducta de la SEMAR.
b) Se remita el expediente original a la INCOGMAR para que inicie un procedimiento

por las vias ya existentes, ya sean conductas contrarias a la disciplina naval o falta
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15.

16.

17.

administrativa como servidor publico, para que a partir de ese instante le corresponda
al Organo interno de control (OIC) conocer del caso.
c) Se de vistaa la Fiscalia General de Justicia militar en caso de que se detecten probables
conductas que la Ley sefiale como delito.
Una vez aprobadas las observaciones y recomendaciones por parte del Comité, éste turnara
a INCOGMAR el expediente original informando a la persona denunciante de la remision
para que éste, por una sola ocasion, realice observaciones sobre pruebas o alegatos que en
su parecer no fueron total o debidamente considerados y que pudieran modificar el fallo.
Asimismo, remitira copia del expediente con toda la documentacién generada
debidamente foliado al Secretario Ejecutivo del CEPCI-SEMAR para su control y archivo.
La atencion de la denuncia debera concluirse en un plazo maximo de tres meses contados
a partir de que se declare la competencia del Comité y hasta que se emitan las observaciones
y recomendaciones, con excepcion de los casos en que por la gravedad del asunto se solicite
por parte del Subcomité designado ampliar dicho término, previa autorizacion del
Secretario Ejecutivo del CEPCI-SEMAR.
Todo integrante del Comité o de los Subcomités, que se ubiquen en un posible conflicto de
intereses respecto de las denuncias que conozcan, tendran que informarlo por escrito al
presidente del CEPCI-SEMAR para que resuelva la ausencia, asi como la suplencia de
éste.
FIN DEL PROTOCOLO
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Apéndice P. Propuesta de Procedimiento

it

COMITE DE ETICA Y PREVENCION DE CONFLICTOS DE INTERES DE LA
SECRETARIA DE MARINA
CEPCI-SEMAR

PROCEDIMIENTO
PARA LA PRESENTACION DE DENUNCIAS POR PRESUNTOS
INCUMPLIMIENTOS DEL CODIGO DE CONDUCTA DE LA SEMAR ANTE EL
CEPCI-SEMAR

Aprobado en la XXX sesion del CEPCI-SEMAR celebrada el XXXXX
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DIRECTORIO

Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés (CEPCI-SEMAR)

Contacto: Secretario Ejecutivo

Correo: comite.etica@semar.gob.mx

Teléfono: (55)5624 6500; ext. 7085 y 6396 (Especificar asunto del CEPCI)

Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos (UPRODEHU)

Contacto: jefe de la unidad
Correo: uprodehu@semar.gob.mx
Teléfono (55) 5624 6500; ext. 8552 y 8510

Consejeros
Correo: equigenero@semar.gob.mx
Teléfono (55) 5624 6500, ext. 7912 y 6501

Personas asesoras
Correo: uprodehu@semar.gob.mx
Teléfono (55) 5624 6500, ext. 7912 y 6501

Moddulo de atencién ciudadana

Correo: contacto ciudadano@semar.gob.mx

Web: www.semar.gob.mx
Teléfono (55) 5624 6500, ext. 7546 y 7545
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Secretaria de Marina

Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de interés de la SEMAR

EMISION
Mayo 2019

SERIAL PAGINA
CEPCI-SEMAR 001 1 | DE | 5

PROCESO: Promover, fomentar y difundir la cultura de ética, integridad publica y prevencion
de conflictos de intereés.

PROCEDIMIENTO: Presentacion de denuncias por presuntos incumplimientos del Cédigo
de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR

AREA

No.

ACTIVIDAD

De conformidad con lo establecido en las leyes y reglamentos
navales y/o militares, cualquier conducta inadecuada por parte del
personal naval debera ser reportada conforme a lo establecido en la
propia normatividad. EI Comité de Etica y Prevencion de Conflictos
de Interés (CEPCI-SEMAR), tiene atribuciones para conocer sobre
conductas contrarias al Cédigo de Etica de las personas servidores
publicos y al Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina, emitir
una opinion y recomendacion sobre las mismas y tomar acciones en
materia de capacitacion y difusion de caracter preventivo.

El presente procedimiento resulta aplicable en caso de que la
persona que emite la denuncia decida, entre otras opiniones, hacerla
del conocimiento del CEPCI-SEMAR, a sabiendas de los objetivos
y alcances del comité.

Personal naval

Personal civil

11

1.2

Presentacion de la queja de forma verbal

Respecto de probables incumplimientos por el personal naval al
Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina, el personal de esta
dependencia podra presentar su denuncia verbalmente ante su
superior, o la inspeccion del superior o la Unidad de Proteccion de
Derechos Humanos (UPRODEHU). Su superior o la inspeccion de
su superior remitiran la queja a la UPRODEHU, quien le solicitara
al quejoso mediante oficio la ratificacion de su queja por escrito
dentro de los tres dias habiles siguientes a la recepcion del oficio
arriba indicado.

El personal civil también podréa presentar quejas de forma verbal
respecto de probables incumplimientos por el personal naval al
Caodigo de Conducta de la Secretaria de Marina, presentandola solo
ante el superior del servidor publico involucrado o la Unidad de
Proteccion de Derechos Humanos (UPRODEHU). El superior del
servidor publico involucrado enviara la inconformidad a la
UPRODEHU, quien girard un oficio al quejoso para solicitar la
ratificacion por escrito de su queja dentro de los tres siguientes dias
habiles a la recepcion del oficio antes mencionado.
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Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de interés de la SEMAR

Secretaria de Marina

EMISION
Mayo 2019

SERIAL
CEPCI-SEMAR 001 2 | DE | 5

PAGINA

PROCESO: Promover, fomentar y difundir la cultura de ética, integridad publica y prevencion

de conflictos de interés.

PROCEDIMIENTO: Presentacion de denuncias por presuntos incumplimientos del Cddigo
de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR

AREA No. ACTIVIDAD
Presentacion de la queja de forma escrita

Personal naval | 1.3 El personal naval presentara las denuncias de forma escrita, por
incumplimientos por el personal naval al Codigo de Conducta de la
Secretaria de Marina, ante su superior, o la inspeccién del superior
0 la Unidad de Proteccién de Derechos Humanos (UPRODEHU).

Personal civil 1.4 Por lo que respecta al personal civil, las denuncias de forma escrita
por incumplimientos por el personal naval al Cédigo de Conducta
de la Secretaria de Marina serdn presentadas ante el Secretario
Ejecutivo del Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés.

Unidad de 1.5 Presentacion de la queja de forma electronica

atencion Cuando se proceda de forma electronica, tanto el personal civil

ciudadana como los marines deberdn remitir la denuncia o queja llenando el
formato respectivo que se sefiala en el Protocolo, escaneandolo y
enviandolo a cualquiera de los correos electronicos
contactociudadano@semar.gob.mx o comité.etica@semar.gob.mx;
0 a través del portal de la pagina oficial de la Secretaria de Marina,
www.semar.gob.mx, utilizando el link de Denuncia Ciudadana.

Unidad de 2 Remision de las denuncias

atencion Previo analisis de su contenido, se deberan remitir las quejas

ciudadana, conforme a las siguientes reglas:

UPRODEHU, a. Las denuncias relacionadas con conflictos de interés,

mandos hostigamiento  sexual, acoso sexual, discriminacion,

navales, afectacion al derecho de igualdad y violencia laboral,

inspeccion de
mandos navales

deberén ser direccionadas al CEPCI-SEMAR.

b. Las quejas relacionadas con faltas administrativas como
servidor publico cuando esté involucrado personal civil,
deberan ser direccionadas al titular del Organo Interno de
Control (OIC en la SEMAR).

c. Lasdenuncias relacionadas con la disciplina naval cometidas
presuntamente por alumnos deberan ser remitidas a los
establecimientos educativos navales.
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Secretaria de Marina

Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de interés de la SEMAR

EMISION
Mayo 2019

SERIAL PAGINA
CEPCI-SEMAR 001 3 | DE | 5

PROCESO: Promover, fomentar y difundir la cultura de ética, integridad publica y prevencion
de conflictos de interés.

PROCEDIMIENTO: Presentacion de denuncias por presuntos incumplimientos del Cddigo
de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR

AREA

No.

ACTIVIDAD

Personal naval
Y persona civil

CEPCI-
SEMAR

CEPCI-
SEMAR

d. Cuando se detecte la comisién de un probable delito que
involucre al personal naval o civil, ésta serd competencia de
la Representacion Social Militar, Federal o Local y debera
notificarse a la Unidad Juridica.

Requisitos de la denuncia
Toda denuncia debera contener los siguientes requisitos

a) Nombre de la persona denunciante.

b) Domicilio, teléfono o direccion de correo electronico
para recibir informes.

c) Relato de los hechos, especificando circunstancias de
tiempo, modo y lugar.

d) Datos del Servidor Publico Involucrado.

e) Medios de prueba tales como documentales, testigos,
fotografias, medios electronicos, o cualquier otro medio
gue no sea contrario a la ley.

Cuando la denuncia no cubra los requisitos esenciales sefialados con
antelacion, se dara cuenta por escrito de ello al quejoso para que, en
cinco dias habiles a més tardar, subsane la omision o en su defecto
se archivara la queja tomandose como no presentada, pero dejando
a salvo los derechos del quejoso para que presente su inconformidad
ante la autoridad y via que considere pertinente.

Desarrollo de la queja

De acuerdo con la naturaleza de los hechos que se denuncien
(hostigamiento sexual, acoso sexual, hostigamiento laboral, acoso
laboral, discriminacion y conflictos de interés) por el personal naval
y civil de la Secretaria de Marina, el CEPCI-SEMAR aplicara el
procedimiento correspondiente de acuerdo al Protocolo del Comité
de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés para la Atencion de
Quejas y Denuncias por incumplimiento al Codigo de Conducta de
la  Secretaria de Marina (PROTOCOLO OFLMAY-
CEPCI/SEMAR-002).

Termina procedimiento
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EMISION SERIAL PAGINA
Mayo 2019 CEPCI-SEMAR 001 3 | DE | 5

PROCESO: Promover, fomentar y difundir la cultura de ética, integridad publica y prevencion
de conflictos de interés.

PROCEDIMIENTO: Presentacion de denuncias por presuntos incumplimientos del Cddigo
de Conducta de la SEMAR ante el CEPCI-SEMAR

AREA | No. | ACTIVIDAD

DOCUMENTACION DE REFERENCIA

Constitucion Politica de los Estados Unidos mexicanos.

Reglamento Interior de la Secretaria de Marina.

Ley Orgénica de la Armada de México.

Ley General de Responsabilidades Administrativas.

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

Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad.

Ley Federal para Prevenir y Eliminar Discriminacion.

Base de Integracion, Organizacion y Funcionamiento del CEPCI-SEMAR.

Lineamientos generales para el establecimiento de acciones permanentes qué

aseguren la integridad y el comportamiento ético de los servidores publicos en el

desempefio de sus cargos y comisiones.

10. Cédigo de Etica de los Servidores Publicos de la Administracion Pablica Federal,

11. Codigo de Conducta de la Secretaria de Marina.

12. Lineamientos generales para propiciar la integridad de los servidores publicos para
implementar acciones permanentes que favorezcan su comportamiento ético a
traves de comités de ética y prevencion de conflictos de intereses.

13. Protocolo para la prevencion atencion y sancion del hostigamiento sexual y acoso
sexual.

14. Protocolo de actuacion de los comités de ética y de prevencién de conflictos de
intereses en la atencidn de presuntos actos de discriminacion.

15. Norma mexicana NMX-R -025-SCFI-2015 en igualdad laboral y no discriminacion.

CoNoOR~ LN E

Aprobado por unanimidad en la XXXXX sesion ordinaria del CEPCI-SEMAR realizada
el XXXXXX

FIRMAS
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