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a la mujer y a sus derechos: “…El México del pre-

sente, es un espacio abierto para las mujeres; […] Es 

inaceptable que todavía haya mujeres que vivan en la 

sombra de la discriminación, la inequidad, el acoso y 

hasta la violencia…”. Por ello, es que en la institución 

no se tolerará ninguna violación a los derechos hu-

manos de las mujeres ni por acción ni por omisión, he 

dado instrucciones de que se sancione con todo rigor 

estas conductas de acoso y hostigamiento sexuales, 

para apuntalar nuestra posición se ha creado el Mo-

delo de Intervención para Prevenir, Atender y San-

cionar el Hostigamiento y el Acoso Sexuales cuya 

función es proveer una ruta de atención, prevención 

y erradicación a las víctimas, establecer con precisión 

el procedimiento a seguir para investigar y sancionar 

los casos que sean motivo de queja y/o denuncia, así 

como para brindar atención, protección y contención 

a quienes denuncien.

El hostigamiento y el acoso sexuales (HAS) son con-

ductas contrarias a la vigencia de los derechos huma-

nos que afectan el bienestar de quienes las sufren, 

impiden su desarrollo, merman su productividad y 

capacidad de gestión, además, enrarecen el entorno 

laboral, con lo que obstaculizan la consecución de las 

metas institucionales.

En la Procuraduría General de la República, como en 

toda la Administración Pública Federal, estamos pro-

moviendo la equidad de género con una visión in-

tegral y de largo plazo. El hostigamiento y el acoso 

atentan contra esa equidad, porque constituye un 

abuso de poder que no debe ser tolerado ni soslayado 

en las instituciones de gobierno.

Comparto la idea expresada por el señor Presidente 

de la República, Enrique Peña Nieto1 , a través de su 

discurso: Un México de plena igualdad, de respeto 

1	   Intervención en el marco del reconocimiento de la Mujer del Año, el 3 diciem-
bre de 2012 en el Museo Nacional de Antropología.

PRESENTACIÓN
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La puesta en marcha del Modelo de Intervención 

contribuye al cumplimiento de las disposiciones del 

Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2013-2018, a 

través de la Estrategia Transversal denominada: iii) 

“Perspectiva de género”, cuya línea de acción es: In-

corporar la perspectiva de igualdad de género en las 

políticas, programas, proyectos e instrumentos com-

pensatorios como acciones afirmativas de la Admi-

nistración Pública Federal. En el mismo PND, en el 

apartado de Empleo se especifica que: “...la Reforma 

Laboral apoyará también a las mujeres mediante la 

prohibición expresa de cualquier tipo de discrimina-

ción, además de imponer sanciones para quienes co-

metan acoso u hostigamiento sexual, condicionen su 

contratación o ascenso y la presentación de pruebas 

de no embarazo.” 

El instrumentar este Modelo de Intervención que 

presento, es una acción que responde a las recomen-

daciones que incluye el informe CEDAW/C/MEX/

CO/7-8, emitido el 7 de agosto de 2012, relativo a 

las Observaciones finales del Comité para la Elimina-

ción de la Discriminación Contra la Mujer, dirigidas al 

Estado mexicano, que se refieren a que el Estado de-

berá garantizar la implementación efectiva del proto-

colo para la intervención en casos de hostigamiento 

sexual en la administración pública. 

Este documento también cumple con las disposicio-

nes de la Convención Interamericana para Prevenir, 

Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer 

(Belem do Pará) de establecer procedimientos le-

gales justos y eficaces para la mujer que haya sido 

sometida a violencia, que incluyan, entre otros, me-

didas de protección, un juicio oportuno y el acceso 

efectivo a tales procedimientos (art. 7, inc. f).

Los preceptos constitucionales y las normas interna-

cionales que en México protegen el derecho a una 

vida libre de violencia, se han venido cumpliendo en 

la Procuraduría General de la República mediante tres 

instrumentos normativos internos: el Plan de Acción 

para el cumplimiento del Programa de Cultura Insti-

tucional; el Programa para la Igualdad entre Mujeres 

y Hombres, y el Código de Conducta, que establecen 

los caminos a seguir para que en esta institución pri-

ve un ambiente libre de discriminación y de violencia.

Lic. Jesús Murillo Karam 

Procurador General de la República
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En 2008 se aplicó en las instituciones de la Administración Pública Federal 

(APF) el Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género y 

no Discriminación para conocer la percepción del personal de las institucio-

nes públicas sobre la situación de igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres1. El 7% de quienes contestaron la encuesta en la PGR (el 12% de 

las mujeres y el 4% de los hombres) declaró haber sido víctima de hostiga-

miento o de acoso sexuales2. El mismo cuestionario se aplicó en 2011 y al 

respecto de esta pregunta, el 7.4% de las mujeres y el 2.2% de los hombres 

afirmaron haber padecido dicha modalidad de violencia.

Las cifras dejaron ver que era necesario establecer una política de prevención, 

atención y sanción de esas conductas –en concordancia con lo previsto en el 

Proigualdad–, en el que destacan las siguientes líneas de acción en materia 

de hostigamiento sexual: formalizar lineamientos y procedimientos claros y 

transparentes de denuncia y sanción en el servicio público (1.4.4), estable-

cer mecanismos para atender las denuncias (2.1.4), y promover el respeto a 

1 Instituto Nacional de las Mujeres (Inmujeres), Guía para realizar el análisis estadístico de los resultados del Cuestiona-
rio de Cultura Institucional con Perspectiva de Género, México, 2008, p. 3.

2 También se tomaron en cuenta los comentarios abiertos expresados por quienes respondieron la Encuesta de Clima 
Organizacional 2009 de la Procuraduría General de la República, entre los que se identificaron algunos, sobre todo de 
mujeres, que se referían a la existencia de hostigamiento y acoso sexuales en su entorno laboral.

INTRODUCCIÓN 
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los derechos humanos y combatir el hostigamiento sexual en los centros de 

trabajo (6.1.4); así como en el Programa de Cultura Institucional de la APF, 

el cual constituye una estrategia del Gobierno Federal para transformar las 

instituciones públicas en espacios laborales con rostro humano, más justos 

e igualitarios3, y prevé el establecimiento de mecanismos para eliminar las 

prácticas de hostigamiento, acoso sexual y discriminación dentro de la APF, 

fue por ello que:

En el Programa para la Igualdad entre Mujeres y Hombres de la 

Procuraduría General de la República 2010-2012 (Proigualdad 

PGR) se previó diseñar y poner en marcha una estrategia de pre-

vención del hostigamiento y del acoso sexuales, que promueva las 

relaciones laborales de respeto y compañerismo (acción 1.5), así 

como elaborar y poner en operación un modelo de atención a casos 

de hostigamiento y acoso sexuales (acción 1.6).

En el Plan de Acción de la PGR para cumplir el Programa de Cultura 

Institucional (PAPCI) se establecieron los compromisos de elabo-

rar un modelo de atención para el HAS, con base en el Protocolo 

propuesto por el Instituto Nacional de las Mujeres y acorde con las 

necesidades y la estructura de la PGR, así como realizar una cam-

paña de prevención y promoción de la denuncia del HAS.

Con el fin de cumplir las actividades previstas, desde abril de 2010 se integró 

un grupo de trabajo con representantes de: la Fiscalía Especial para los Delitos 

de Violencia contra las Mujeres y Trata de Personas (Fevimtra), el Órgano 

Interno de Control (OIC), la Visitaduría General (VG), la Subprocuraduría 

de Control Regional, Procedimientos Penales y Amparo (SCRPPA), la Direc-

ción General de Recursos Humanos (DGRH) de la Oficialía Mayor (OM), y la 

Subprocuraduría Jurídica y de Asuntos Internacionales (SJAI); en ese grupo se 

identificaron las posibles vías de atención y sanción que la PGR puede ofrecer 

3 Inmujeres, Programa de Cultura Institucional, México, 2009, p. 10.
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a quienes pidan apoyo por considerar que son víctimas de hostigamiento o 

de acoso sexuales, así como las acciones a seguir para prevenir estas con-

ductas en nuestra institución, las cuales se incluyeron en este Modelo, fruto 

del trabajo conjunto, coordinado y comprometido de servidoras y servidores 

públicos empeñados en erradicar el HAS en esta institución. 

El Modelo está integrado por dos componentes, uno de sanción y atención, 

y otro de prevención y promoción de la denuncia con perspectiva de género. 

Ambos componentes se elaboraron y se operarán de forma paralela, ya que se 

presume que la falta de quejas y/o denuncias es la causa principal de la falta 

de sanción.

El resultado que se espera obtener con la aplicación de este Modelo es la 

transformación paulatina de la cultura institucional para lograr un ambiente 

laboral libre de HAS, un ambiente en el que las víctimas se sientan apoyadas 

y seguras de que su queja o denuncia será atendida y que el/la responsable 

será sancionado(a); todo esto será posible cuando se haya adoptado y con-

solidado una cultura de no tolerancia de estas conductas y cuando sean san-

cionadas todas las manifestaciones de hostigamiento y acoso sexuales que se 

denuncien.
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1. Normas marco 

Las normas aplicables en México sobre igualdad, no discriminación y violen-

cia de género se refieren al HAS como formas de violencia discriminatoria, 

cometidas en abuso de poder y, por ende, violatorias de derechos humanos, y 

ordenan que sean combatidas por el Estado mexicano con medidas tendentes 

a prevenirlas y sancionarlas, y a atender y proteger a sus víctimas de manera 

que se les repare el daño y se les apoye en la recuperación de la capacidad de 

ejercer sus derechos humanos.

A. Constitución e Instrumentos Internacionales

•	 En la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos4 se prohíbe 

la discriminación, se obliga a las autoridades a promover, respetar, pro-

teger y garantizar los derechos humanos, y obliga al Estado a prevenir, 

investigar, sancionar y reparar las violaciones a éstos; se reconocen la 

igualdad del varón y la mujer, los derechos de las víctimas y el de toda 

persona al trabajo digno. 

4 Reforma publicada el 9 de febrero de 2012. Artículos 1º, 4, 20 y 123.

I. Marco jurídico. La obligación institucional de 
prevenir y sancionar el hostigamiento y el acoso sexuales
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•	 En la CEDAW5, México se comprometió a combatir la discriminación 

contra la mujer en todas sus formas y a seguir por todos los medios apro-

piados una política encaminada a eliminar su discriminación; a modificar 

los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres con miras 

a alcanzar la eliminación de los prejuicios y las prácticas consuetudinarias 

y de cualquier otra índole que estén basados en la idea de la inferioridad 

o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas 

de hombres y mujeres. Por su parte, la Recomendación General No. 19 

señala que la igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada 

cuando se somete a las mujeres a violencia, y pone como ejemplo el 

hostigamiento sexual en el lugar de trabajo y recomienda a los Estados 

Partes, que adopten todas las medidas jurídicas y de otra índole que sean 

necesarias para proteger eficazmente a las mujeres contra la violencia.

•	 	En la Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar 

la Violencia contra la Mujer (Belem do Pará)6 nuestro país convino en 

adoptar, por todos los medios apropiados, políticas y medidas orientadas 

a prevenir y sancionar todas las formas de violencia contra las mujeres 

y adopta la definición de violencia contra la mujer, en la que contiene el 

acoso sexual en el lugar de trabajo como una de las formas de violencia; 

reconoce que entre los derechos de las mujeres está el que se respete su 

integridad física, psíquica y moral. 

•	 La Declaración Universal de los Derechos Humanos7 proclama que to-

dos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos, sin 

distinción alguna de raza, color, sexo, idioma, religión, opinión política o 

de cualquier otra índole, origen nacional o social, posición económica, 

nacimiento o cualquier otra condición; y deben comportarse fraternal-

mente los unos con los otros.

5 Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer. ONU, 1979. Artículos 2 y 5.

6 Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer: OEA, 1994. Artículos 
2, 3, 4, 6.

7 Adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948. Artículos 1º y 2.
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•	 En la Segunda Conferencia Mundial de la Mujer8 se puntualizó que la 

discriminación hacia las mujeres responde a una forma de violencia de 

género, y que ésta atenta contra sus derechos humanos; asimismo, que 

evitarla y sancionarla corresponde a un asunto de orden público.

•	 En la Conferencia Mundial de Derechos Humanos9 se estableció que la 

violencia y todas las formas de acoso y explotación sexuales, en parti-

cular las derivadas de prejuicios culturales y de la trata internacional de 

personas, son incompatibles con la dignidad y la valía de la persona hu-

mana, y deben ser eliminadas.

•	 En la Conferencia Internacional de Población y Desarrollo10 se habló de 

la importancia de eliminar todas las formas discriminatorias contra las 

mujeres, ayudándolas a establecer y realizar sus derechos, incluidos los 

relativos a la salud reproductiva y sexual, y a eliminar la violencia contra 

las mujeres.

•	 En la Plataforma de Acción de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la 

Mujer11 se comprometió a desarrollar programas y procedimientos para 

eliminar el hostigamiento sexual y otras formas de violencia contra las 

mujeres de todas las instituciones de enseñanza, de los lugares de traba-

jo y demás ámbitos, así como a desarrollar programas y procedimientos 

tendientes a eliminar el hostigamiento sexual. Promulgar, hacer cumplir 

leyes y elaborar políticas en el lugar de trabajo contra la discriminación 

con motivo de género, en específico el hostigamiento sexual.

•	 	En la Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y 

el Caribe12, se acordó adoptar medidas integrales para eliminar la violen-

8 Celebrada en Copenhague, Dinamarca, en 1980.

9 Celebrada en Viena, Austria, en 1993. Punto 18.

10 Celebrada en El Cairo, Egipto, en 1994.

11 ONU, Asamblea General, 1995. Objetivos estratégicos D.1., medida 126 a; y F.5, medida 178 c.

12 Celebrada en el Distrito Federal, México, en 2004.
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cia física, sexual y psicológica en todas sus formas, incluido el abuso y 

acoso sexual.

B. Normas federales 

•	 En la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violen-

cia13 se define a la violencia laboral como acto u omisión constitutivo de 

abuso de poder que daña la salud, la integridad, la libertad y la seguridad 

de la víctima, y se reconoce que son formas de esta violencia el acoso 

y el hostigamiento sexuales, los define y establece la obligación de los 

tres órdenes de gobierno de implementar mecanismos que favorezcan 

su erradicación en escuelas y centros laborales, crear procedimientos ad-

ministrativos para sancionarlos e inhibir su comisión y evitar la sobrevic-

timización. 

•	 En la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminación14 se recono-

ce que dar un trato abusivo o degradante y el maltrato físico o psicológi-

co son conductas discriminatorias.

•	 En la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado15 se prohíben 

los actos de violencia, injurias o malos tratos contra sus jefes o compa-

ñeros/as, así como actos inmorales durante el trabajo. 

•	 La Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores 

Públicos (LFRASP)16 señala que las y los servidores públicos tienen la 

obligación de observar buena conducta en su empleo, cargo o comisión, 

tratando con respeto, diligencia, imparcialidad y rectitud a las personas 

con las que tengan relación con motivo de éste.

13 Publicada en el DOF el 1 de febrero de 2007, última reforma publicada el 14 de junio de 2012. Artículos 10, 13 y 
15.

14 Publicada en el DOF el 11 de junio de 2003, última reforma publicada el 27 de noviembre de 2007. Artículo 9.

15 Publicada en el DOF el 28 de diciembre de 1963, última reforma publicada el 3 de mayo de 2006. Artículo  46 frac. 
V.  incisos a y d.

16 Publicada en el DOF el 13 de mayo de 2002, última reforma publicada el 15 de junio de 2012. Artículo 8.
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•	 En el Código Penal Federal (CPF)17 se tipifica al hostigamiento sexual, 

de manera que se estipula una sanción a quien asedie reiteradamente a 

una persona de cualquier sexo, valiéndose de su posición jerárquica deri-

vada de sus relaciones laborales.

C.	 Normas internas que rigen a la 
Procuraduría General de la República

a. Atención y sanción

De conformidad con lo estipulado en la Ley Orgánica de la Procuraduría Ge-

neral de la República (LOPGR)18 y su Reglamento (RLOPGR)19, y el Acuer-

do A/024/08 mediante el cual se crea la Fevimtra20 reformado y adicio-

nado por el Acuerdo A/109/1221, existen dos vías para el tratamiento de 

los casos de hostigamiento y acoso sexuales en las que tiene competencia 

la PGR: la administrativa y la penal. Con base en estas normas se determina 

a qué unidades administrativas corresponde, en cada una de estas vías, la 

atención, la investigación y la sanción de los casos que sean motivo de avi-

so, denuncia o queja.

a.1 Vía administrativa:

•	 	OIC. La LFRASP (aa. 4 y 20), el Reglamento Interior de la Secretaría 

de la Función Pública22 (aa. 79 fracc. I y XI, y 80 fracc. I), y el RLOPGR 

(a. 21), establecen que el OIC tiene la facultad de investigar las con-

ductas que pudieran constituir faltas a los principios contemplados en la 

17 Publicado en el DOF el 14 de agosto de 1931. Artículo 259 bis.

18 Publicada en el DOF el 29 de mayo de 2009.

19 Publicado en el DOF el 25 de junio de 2003, última reforma publicada el 23 de julio de 2012.

20 Publicado en el DOF el 31 de enero de 2008.

21 Publicado en el DOF el 25 de mayo de 2012.

22 Publicado en el DOF el 15 de abril de 2009.
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LFRASP en las que pudiera incurrir cualquier funcionario/a, específica-

mente no observar buena conducta en su empleo, cargo o comisión, ni 

tratar con respeto y diligencia, imparcialidad y rectitud a las personas con 

las que tenga relación con motivo de éste, así como de aplicar las sancio-

nes conforme el procedimiento (aa. 13 al 30) que establece la LFRASP, 

al que se hace referencia en el apartado de las vías de sanción de la ruta 

de atención de este Modelo. 

a.2. Vía penal:

•	 	Fevimtra. De conformidad con el Acuerdo A/024/08 (a. 1) y el Acuerdo 

a/109/12 (aa. 4, 5, fracc. V, VII y 8) tiene la facultad de investigar los 

delitos federales de violencia contra las mujeres.

•	 VG. La Ley Orgánica de la PGR (a. 21) y su Reglamento (aa. 19 fracc. V, 

VI y VIII, 20 y 74) señalan que tiene la facultad de investigar los delitos 

en que incurra cualquier funcionario/a, mediante la Dirección General 

de Delitos Cometidos por Servidores Públicos de la Institución, y de apli-

car las sanciones que correspondan.

Para apoyar en la atención a las personas que presenten casos que resulten 

motivo de aviso, queja o denuncia por hostigamiento y/o acoso sexuales, 

intervienen otras cuatro áreas de la PGR: 

•	 OM. El RLOPGR (a. 18, fracc. IX, X y XI) señala que tiene la facultad de 

conducir las relaciones laborales de la Procuraduría, de conformidad con 

los lineamientos que al efecto establezca el titular de esta institución, así 

como resolver los casos de terminación de los efectos de nombramiento 

(a excepción del personal del Servicio de Carrera), previo dictamen de la 

Dirección General de Asuntos Jurídicos.

•	 DGRH. El RLOPGR (a. 71, fracc. VIII) señala que tiene la facultad de 

proporcionar asesoría y apoyo en materia de relaciones laborales a las y 

los servidores públicos.
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•	 SCRPPA. El RLOPGR (a. 54) establece que la Dirección General de Con-

trol de Averiguaciones Previas de esta Subprocuraduría tiene la facul-

tad de procurar que las delegaciones de la Procuraduría en las entidades 

federativas ejerzan de manera correcta las atribuciones previstas en el 

artículo 4 de la LOPGR, entre las que se menciona: recibir denuncias o 

querellas sobre acciones u omisiones que puedan constituir delito. Asi-

mismo, esta Dirección General deberá establecer mecanismos de coordi-

nación entre las delegaciones de la institución en las entidades federati-

vas y las unidades centralizadas, a fin de que recíprocamente se auxilien 

en el ejercicio de sus funciones.

b. Prevención

Con base en el marco jurídico de la Procuraduría General de la República, co-

rresponde a las siguientes unidades y áreas participar en el diseño y la eje-

cución de las medidas de prevención del HAS: la OM, la SCRPPA, el OIC, la 

Fevimtra, la Subprocuraduría de Derechos Humanos, Prevención del Delito y 

Servicios a la Comunidad (SDHPDSC), la Dirección General de Comunica-

ción Social (DGCS) y la Dirección General de Formación Profesional (DGFP). 

Las responsabilidades de estas unidades se establecen, principalmente, en el 

RLOPGR, en el Acuerdo A/024/08 mediante el cual se crea la Fevimtra, el 

Acuerdo A/109/12 y en el Reglamento Interior de la Secretaría de la Fun-

ción Pública, como a continuación se describe:

•	 OM. De acuerdo con el RLOPGR (a. 18, fracc. XVI), tiene la facultad de 

fomentar la política de integridad, responsabilidad, ética y conducta de 

las y los servidores públicos de la institución.

•	 SDHPDSC. De acuerdo con el RLOPGR (a. 63, fracc. I, II, IX), tiene la 

facultad de proponer e instrumentar las políticas para la capacitación y 

promoción en materia de derechos humanos; fomentar entre las y los 

servidores públicos una cultura de respeto a los derechos humanos; y 
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conducir las acciones de prevención, observancia e inspección en dere-

chos humanos que se realicen en las diversas unidades administrativas 

de la Procuraduría.

•	 Delegaciones. De acuerdo con la LOPGR (a. 11, fracc. II, inc. e), tienen 

la facultad de atender los asuntos en materia de prevención del delito.

•	 Área de Auditoría para Desarrollo y Mejora de la Gestión Pública del OIC. 

De conformidad con el Reglamento Interior de la Secretaría de la Función 

Pública (a. 80, fracc. II, apart. B, numeral 8), tiene la facultad de promover, 

en el ámbito de la Procuraduría, el establecimiento de pronunciamientos 

de carácter ético.

•	 Fevimtra. De conformidad con los Acuerdos A/024/08 y A/109/12, 

tiene la facultad de participar –en coordinación con las áreas de la PGR 

que correspondan– en el cumplimiento de la Ley General de Acceso de 

las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (a. 4, fracc. V), de participar 

en la elaboración y ejecución de programas federales y locales para la 

prevención de la violencia contra las mujeres, y de dar seguimiento y 

cumplimiento a las recomendaciones que los organismos internaciona-

les realicen al Estado mexicano en materia de prevención de la violencia 

contra las mujeres (a. 6).

•	 DGCS. De acuerdo con el RLOPGR (a. 48, fracc. IV, IX), tiene la facultad 

de proponer y evaluar, en el ámbito de su competencia, la información 

y los datos que contenga la página de internet de la PGR y coordinar la 

producción editorial de las publicaciones institucionales.

•	 DGFP. Con base en el RLOPGR (a. 91, fracc. III, V, XIV, XVI), tiene la 

facultad de diseñar, implementar y evaluar programas de capacitación, 

actualización y especialización para el personal de la PGR, y proponer la 

celebración de convenios y bases de colaboración con otras instituciones 

u organismos públicos o privados para el desarrollo e implementación de 

programas de capacitación y profesionalización de las y los servidores 

públicos de la institución.
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1. Caracterización

El HAS son conductas que se manifiestan principalmente en ámbitos en don-

de pueden establecerse relaciones jerárquicas o de poder abusivas o discri-

minatorias –como el escolar y el laboral–; estas conductas pueden afectar a 

cualquier persona, la mayoría de los casos se presentan cuando existe una 

posición jerárquicamente inferior; sin embargo, el número de mujeres víctimas 

de HAS es evidentemente mayor que el de hombres, lo que contribuye a con-

siderar que su manifestación es la expresión de una cultura en la que se han 

normalizado la violencia y la discriminación sustentada en los estereotipos y 

roles de género, y en la existencia de relaciones desiguales de poder entre mu-

jeres y hombres. Esta cultura también es responsable de la estigmatización de 

las víctimas frente al personal de las instituciones, incluso cuando se les anula 

el poco apoyo al que pueden acceder, quedan más vulnerables a continuar 

siendo asediadas.

En relación con el ámbito laboral, que es el que se aborda en este Modelo, la 

manifestación del HAS representa una violación al derecho de las víctimas a 

trabajar en un ambiente digno y humano y restringe su acceso igualitario al 

empleo y a mejores condiciones de vida. De manera personal, las mujeres y 

II. Marco teórico. El hostigamiento 
y el acoso sexuales
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los hombres que viven hostigamiento y/o acoso sexuales se ven afectados 

en su dignidad, su autoestima, su seguridad, su salud física y mental, y en su 

desarrollo profesional. A continuación se describen de manera específica los 

principales factores de riesgo y las consecuencias del HAS, tanto en el ámbito 

personal como en el institucional.

A. Factores de riesgo 

Si bien no existen factores concretos que determinen la vulnerabilidad de las 

personas a ser víctimas de hostigamiento y acoso sexuales, es posible identi-

ficar una serie de características personales e institucionales que pueden con-

tribuir a la manifestación de estas conductas en los espacios laborales. 

a. Factores personales:

•	 Tener baja autoestima.

•	 Desconocer sus derechos.

•	 Desconocer los mecanismos institucionales y legales para denunciar.

•	 No contar con redes de apoyo o que éstas sean muy débiles.

•	 Haber sido víctima de violencia de género anteriormente (en el ámbito 

laboral o en otros).

b. Factores institucionales:

•	 Cultura institucional discriminatoria y/o violenta.

•	 Cultura institucional y estructura organizacional preeminentemente ver-

tical, reproductora de estructuras patriarcales y machistas23.

23 Si bien cualquier persona puede ser víctima de HAS, las cifras demuestran que quienes lo sufren en mayor medida 
son las mujeres: en el Cuestionario de Cultura Institucional con Perspectiva de Género aplicado en 2008, el 12% de 
las mujeres y el 4% de los hombres declararon haber sido víctimas de HAS; y en 2011, el 7.4% de las mujeres, y el 
2.2% de los hombres.
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•	 	Ausencia de políticas públicas eficaces de prevención y protección con-

tra el HAS.

•	 Ausencia de mecanismos claros de atención y denuncia de los casos de 

HAS.

•	 Contexto institucional y legal de impunidad.

•	 Existencia de un marco legal deficiente.

B. Consecuencias24

Las consecuencias del HAS pueden ser multidimensionales, severas y afectan 

la vida personal y laboral de la víctima, así como la productividad de la institu-

ción en donde tienen lugar estas conductas.

	 a. Consecuencias personales: son las afectaciones que tienen las vícti-

mas en las diversas dimensiones de su vida, como en su salud, en su equili-

brio emocional y en su actividad laboral.  Este tipo de consecuencias no son 

determinantes, sino que varían de acuerdo con las características y las redes 

de apoyo con las que cuenta la persona víctima de hostigamiento y/o acoso 

sexuales. A continuación se plantea una serie de afectaciones que pueden ser 

comunes a cada caso:

•	 Salud25: dolores de estómago y de cabeza; náuseas; trastornos alimen-

ticios y del sueño; fatiga; y otras formas de somatización del malestar 

emocional.

•	 Psicológicas26: cuadros o síndromes severos de ansiedad; depresión; es-

trés; baja autoestima; afectaciones en sus relaciones familiares y socia-

les; enojo; e impotencia.

24 Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social, La Prevención y Sanción del Hostigamiento Sexual. Modelo de asistencia 
técnica para el abordaje desde la perspectiva de género, Lima, Perú, 2008, p. 10.

25 Inmujeres, Protocolo de intervención para casos de hostigamiento y acoso sexual, México, 2009, p. 13; y Ministerio 
de la Mujer y Desarrollo Social, op. cit. p. 10.

26 Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social, op. cit. p. 10.
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•	 Laborales: restricción en el acceso a oportunidades en igualdad; limita-

ciones en la recepción de prestaciones; restricciones en el acceso a la for-

mación o información profesional; inseguridad de la permanencia en el 

empleo; pocas posibilidades de una promoción o un aumento de salario; 

vivir otro tipo de violencias laborales como el mobbing27; ser acusadas de 

difamación o de haber provocado la conducta; desmotivación para reali-

zar sus actividades laborales; reducción de la productividad; reducción de 

la satisfacción laboral;  ausentismo; y cambio de trabajo.

En los siguientes testimonios extraídos de la Encuesta de Clima Organizacio-

nal 2009 de la PGR, es posible identificar comentarios que demuestran varias 

de las consecuencias para las víctimas de HAS:

[…] jamás me había tocado vivir la experiencia de hostigamiento 

por parte de algún superior para poder seguir trabajando, en la ac-

tualidad, por el simple hecho de no aceptar las proposiciones del 

[jefe] […] ya no me tiene contemplada para continuar trabajando 

en esta institución. 

[…] es muy hostigoso [el jefe] con las mujeres, pero le tienen tan-

to miedo que no hacen nada porque no quieren perder su trabajo. 

	 b. Consecuencias institucionales: son aquellas que se presentan como re-

sultado de las afectaciones que cada víctima tiene en el aspecto personal, ya 

que la vivencia de HAS produce efectos en las relaciones laborales con sus 

compañeras/os, en su nivel de eficiencia para realizar las tareas encomen-

dadas con base en sus funciones y puesto, y en los recursos de la institución 

necesarios para responder a estas problemáticas. En conjunto, estos efectos 

provocan serias consecuencias en la comunicación y el clima laboral necesa-

rios para cumplir con éxito los objetivos institucionales.

27 Acoso (no sexual) que tiene lugar en los espacios laborales.
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•	 Relaciones laborales: imposibilidad de desenvolverse en un ambiente 

sano, digno y seguro; aumento de las riñas entre el personal; deterioro de 

las relaciones laborales; y disminución de la lealtad a la institución.

•	 	Recursos institucionales: incremento en el gasto destinado a la tramita-

ción de quejas administrativas y/o judiciales; y aumento de los reclamos 

por compensaciones o indemnizaciones28.

•	 Cultura institucional: normalización de la inequidad social entre mujeres 

y hombres, y de la discriminación.

•	 Productividad de la institución29: disminución de la calidad de los servi-

cios; reducción de la competitividad; niveles inferiores de creatividad; y 

daño a la imagen institucional.

2. Definición legal

En diversos instrumentos internacionales el hostigamiento y el acoso se han 

definido como conductas violentas, basadas en relaciones desiguales de po-

der. En el documento El Acoso Sexual. Un Problema de Relaciones de Poder30, 

la Organización Internacional del Trabajo (OIT) define al acoso sexual como:¡

•	 Conducta de naturaleza sexual, y toda otra conducta basada en el sexo 

y que afecte a la dignidad de mujeres y hombres, que resulte ingrata, 

irrazonable y ofensiva para quien la recibe.

•	 	Cuando el rechazo de una persona a esa conducta, o su sumisión a ella, 

se emplea explícita o implícitamente como base para una decisión que 

28 Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social, op. cit. p. 10.

29 En relación con los costos de la violencia laboral, que pueden ser atribuidos también al acoso y al hostigamiento 
sexuales en el Informe Mundial sobre Violencia y Salud. Op. Cit. p. 19.

30 Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formación Profesional de la OIT, “El acoso sexual. 
Un problema de relaciones de poder” en Género, formación y trabajo [en línea] Dirección URL: http://www.ilo.org/
public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/gender/doc/cinter/pacto/cue_gen/aco_sex.htm , consultada: 
25 de agosto de 2010.
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afecta al trabajo de esa persona (acceso a la formación profesional o 

al empleo, continuidad en el empleo, promoción, salario o cualesquiera 

otras decisiones relativas al empleo) y

•	 	Conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humi-

llante para quien la recibe.

En lo que respecta al ámbito nacional, la Ley General de Acceso de las Mu-

jeres a una Vida Libre de Violencia (a. 13) ofrece las siguientes definiciones 

del HAS:

El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relación 
de subordinación real de la víctima frente al agresor en los ámbi-
tos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, físicas 

o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotación lasciva.

El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no 
existe la subordinación, hay un ejercicio abusivo de poder que 

conlleva a un estado de indefensión y de riesgo para la víctima, 

independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Comúnmente el HAS son identificados como sinónimos; sin embargo, la prin-

cipal diferencia que se puede establecer entre estas conductas es la relación 

jerárquica formal que existe entre la víctima y su agresor/a. Otra diferencia 

fundamental por la que no se pueden usar estos conceptos como sinónimos 

es que el acoso sexual no es delito federal, pues no está tipificado en el CPF, 

pero sí es una modalidad de violencia, contemplada en la Ley General de Ac-

ceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, como ya se dijo; en cambio, 

el hostigamiento sexual sí es un delito tipificado en el CPF de la siguiente 

manera:

Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cual-

quier sexo, valiéndose de su posición jerárquica derivada de sus 

relaciones laborales, docentes, domésticas o cualquiera otra que 
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implique subordinación, se le impondrá sanción hasta de cuarenta 

días multa. Si el hostigador fuese servidor público y utilizare los 

medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le des-

tituirá de su cargo. […] Solamente será punible el hostigamiento 

sexual cuando se cause un perjuicio o daño. […] Sólo se procederá 

contra el hostigador a petición de parte ofendida31.

En el ámbito local, de conformidad con los códigos penales estatales (revi-

sión de abril  de 2012): 16 entidades tipifican el delito de hostigamiento 

sexual (Aguascalientes, Baja California, Colima, Chiapas, Chihuahua, Distrito 

Federal, Guerrero, Hidalgo, Morelos, Nuevo León, Oaxaca, Sonora, Tabasco, 

Tlaxcala, Yucatán y Zacatecas), 5 tipifican el acoso sexual (Coahuila, Du-

rango, Michoacán, Querétaro y Sinaloa), 11 contemplan ambas conductas 

(Baja California Sur, Campeche*, Guanajuato, Jalisco, México, Nayarit, Pue-

bla, Quintana Roo, San Luis Potosí, Tamaulipas y Veracruz). 

*Aunque ambas conductas están contempladas en el nuevo Código Penal, éste tendrá efecto hasta 
que entre en vigor el Código de Procedimientos Penales del estado.

31 Artículo 259 Bis del CPF.
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La ruta de atención y sanción del HAS tiene el objetivo de establecer un pro-

ceso interno, de carácter interdisciplinario, para la prevención, la atención y la 

sanción administrativa de los casos de hostigamiento y acoso sexuales rela-

cionados con  las servidoras y los servidores públicos de la institución.

Para elaborar la ruta y lograr su objetivo, el grupo de trabajo encargado de de-

sarrollarla acordó tomar en consideración que la atención de cada caso requie-

re de la intervención de una red conformada para tales fines, integrada por: la 

Fevimtra, la SDHPDSC, la SCRPPA, el OIC, la VG y la DGRH. Estas unidades 

actuarán con criterios compartidos, establecidos en la ruta, y conforme a sus 

atribuciones.

La ruta está dirigida y debe ser aplicada por las servidoras y los servidores 

públicos que estén relacionados/as con los procesos de recepción y/o inves-

tigación de un aviso, queja o denuncia por hostigamiento y/o acoso sexuales 

y/o de garantizar su sanción; que sean responsables de atender o asegurar la 

atención a las víctimas de estas conductas; o que se encarguen de diseñar o 

ejecutar estrategias de prevención en la institución.

III. Ruta de atención y sanción del 
hostigamiento y el acoso sexuales
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Serán atendidas bajo esta ruta todas las probables víctimas que pertenezcan 

a las unidades administrativas, órganos desconcentrados, descentralizados y 

consultivos, e instancias creadas por acuerdo del/la C. Procurador/a.

1. Premisas teóricas

La ruta se fundamenta principalmente en: 

•	 La defensa de los derechos humanos, para garantizar la protección y el 

ejercicio de los derechos de los hombres y las mujeres que sufren estas 

conductas y de quienes las ejercen.

•	 La incorporación de la perspectiva de género, desde una mirada analítica: 

comprender cómo las normas, las reglas, los valores y las prácticas son 

construidas social y culturalmente y contribuyen a la formación de la 

identidad y a la definición de los roles de las mujeres y los hombres, y a 

la dinámica de sus relaciones. Esto significa abordar el HAS como pro-

ducto de una visión patriarcal que sustenta y alienta la discriminación y 

la violencia de género.

•	 El derecho de las víctimas a recibir atención integral y oportuna desde 

sus situaciones particulares y sus vulnerabilidades frente a dichas con-

ductas, a fin de brindarles atención, considerando las esferas necesarias 

para procurar su bienestar y su protección (física, psicológica, emocional, 

laboral y profesional). 

•	 La visión integral de la conducta y sus repercusiones, para identificar y 

tomar las medidas necesarias para restablecer el bienestar de las perso-

nas afectadas (víctimas secundarias) y solventar los costos intangibles 

en el ambiente de trabajo y la imagen institucional.
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2. Descripción de la ruta de atención y sanción 

El procedimiento para la atención y sanción del HAS en la PGR  se basa en 

dos vías principales: la administrativa y la penal. En cada una de ellas se con-

templa la asistencia y orientación de las probables víctimas. A continuación 

se describe la ruta para la atención y la sanción del HAS, en la que habrá de 

tomarse en cuenta:

A. Consideraciones: 

•	 El personal de la PGR encargado de recibir las quejas y/o denuncias por 

hostigamiento y por acoso sexuales, así como quien atienda a las vícti-

mas de éstos, deberá contar con capacitación en la materia.

•	 	Las instancias que intervengan en la aplicación del Modelo, deben fun-

damentar sus considerandos en los ordenamientos nacionales e interna-

cionales señalados en el marco jurídico del presente modelo. 

•	 El personal involucrado está obligado a guardar la secrecía de los asun-

tos de que tenga conocimiento; lo anterior, en términos del artículo 46, 

fracción V, inciso e) de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del 

Estado.

B. Recepción y canalización 

La probable víctima, ya sea de las oficinas centrales de la PGR o de alguna 

delegación estatal, presenta a la Dirección de Vinculación Institucional (DVI) 

de la Fevimtra un aviso por hostigamiento sexual o por acoso sexual, ya sea 

de manera personal o por correo electrónico, mediante el formato de recep-

ción de avisos (ver anexo 1). La DVI registra el aviso y brinda a la víctima los 

servicios que ofrece, de acuerdo con sus necesidades y solicitudes. 
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Si la probable víctima decide acudir directamente a la SDHPDSC, a la SCRPPA, 

a la VG y/o al OIC, estas áreas le dan la opción de acudir a la Fevimtra a fin 

de que reciba la orientación y asistencia que ofrece; en caso contrario, dichas 

áreas reciben el caso e inician la investigación correspondiente.

C. Orientación y asistencia

La Fevimtra recibe a la probable víctima, y el personal especializado realiza 

un diagnóstico psicológico, antropológico y/o de trabajo social, que permi-

ta identificar si existen elementos que constituyan hostigamiento o acoso 

sexual; y le brinda orientación jurídica sobre la vía de solución a seguir. 

De forma paralela se podrá enviar una notificación a la DGRH para que la pro-

bable víctima reciba el respaldo requerido y se tomen todas las providencias 

necesarias para garantizar su bienestar32.

a. Orientación jurídica

•	 Se informa a la probable víctima sobre sus derechos, con base en las nor-

mas vigentes nacionales e internacionales33.

•	 Se le brinda orientación jurídica sobre las vías de solución y de sanción 

que se aplican en la PGR y sobre los procedimientos a seguir hasta la 

resolución de los casos de hostigamiento y acoso sexuales: la adminis-

trativa, en el OIC; y la penal, en la VG o en la Fevimtra.

b. Asistencia psicológica

•	 Es posible que al inicio del proceso la probable víctima no esté en posi-

bilidades de elegir una vía de solución o sanción institucional, dadas las 

consecuencias físicas (en la salud), psicológicas y laborales causadas por 

el hostigamiento o el acoso sexuales vivido, por lo que es primordial que 

si la autoridad responsable de investigar el caso lo estima conveniente, o 

32	Artículo 71 fracc. VIII del Reglamento de la Ley Orgánica de la Procuraduría General de la República.

33	 Artículo 20 Constitucional.
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bien, si la víctima lo solicita, se le brinde en Fevimtra un apoyo psicote-

rapéutico emergente o se le canalice a una institución especializada para 

que reciba asistencia psicológica hasta que pueda tomar una decisión34. 

c. Apoyo de la DGRH

•	 Para salvaguardar la integridad de la probable víctima, previa consulta y 

autorización de ella, la DGRH puede tomar medidas como: reubicarla en 

otra área o reubicar a la parte agresora; consultar e informar a su jefe/a 

inmediato/a para solicitar su intervención; y asegurar buenas relaciones 

de trabajo durante y después del proceso de resolución.  Lo anterior, 

siempre que no se afecten sus derechos humanos y laborales.

D. Vías de solución y de sanción

a.  Decisión de la probable víctima

•	 Con base en la orientación jurídica y la asistencia psicológica recibidas, la 

probable víctima decide qué vía seguir para la solución y/o sanción del 

caso, según se trate de hostigamiento o de acoso sexuales.

b. Vías de sanción

•	 Administrativa. Si la probable víctima, tanto de hostigamiento como de 

acoso, opta por esta vía, personal de la DVI de Fevimtra la canaliza al 

Área de Quejas del OIC a presentar su denuncia de manera formal y en-

vía el diagnóstico realizado como elemento de soporte. Esta área iniciará 

la investigación correspondiente para determinar si existen elementos 

para presumir responsabilidades35, de ser así, enviará el caso al Área de 

Responsabilidades del OIC, la cual realizará el proceso administrativo 

que consiste en36: 

-- Citar al probable responsable a la audiencia de ley; 

34	Artículo 20 Constitucional y 15 VI de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

35	Artículo 20 de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos.

36	Artículo 21 de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos.
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-- Conceder un plazo para presentar elementos de prueba; 

-- Desahogar las pruebas y resolver si existe o no responsabilidad; 

-- Practicar las diligencias de la investigación; y, 

-- Aplicar las sanciones administrativas correspondientes.

Si se resuelve que existe responsabilidad, se le aplica la sanción correspon-

diente: amonestación privada o pública; suspensión del empleo, cargo o co-

misión por un período no menor de tres días ni mayor a un año; destitución 

del puesto; sanción económica; o inhabilitación temporal para desempeñar 

empleos, cargos o comisiones en el servicio público37. 

Como recurso para apoyar a las víctimas que decidan interponer una queja 

ante el OIC, este órgano informa a la o el jefe de la víctima que deberá abs-

tenerse de inhibir a las o los posibles quejosos durante el proceso de la queja 

hasta la resolución38.

•	 Penal. Esta vía se sigue únicamente en los casos de hostigamiento 

sexual39. Si la probable víctima decide denunciar en la Fevimtra , por ser 

una fiscalía especial para los delitos de violencia contra las mujeres, la 

DVI remite su caso con el diagnóstico elaborado a la Coordinación Ge-

neral Técnica atiende el caso. Sin menoscabo de lo anterior, es obligación 

del Ministerio Público de la Federación recibir todas las denuncias pre-

sentadas y remitirlas, en su caso, a la instancia competente40.

Si opta por denunciar en la VG, se remite el caso con el diagnóstico elaborado 

a la Dirección General de Delitos Cometidos por Servidores Públicos de la 

Institución.

37 Artículos 13, 14, 16 y 21 de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos.	

38	Artículo 8 XXI de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Públicos.

39	El acoso sexual no se contempla en el Código Penal Federal, por lo que no es un delito.

40	Artículo 2 del Código Federal de Procedimientos Penales y artículo 4 de la Ley Orgánica de la PGR.
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Una vez recibido el caso, se designa un/una agente del Ministerio Público de 

la Federación para dar inicio a la averiguación previa o acta circunstanciada, 

según corresponda. Posteriormente se realiza la investigación y se integran 

los elementos del delito a fin de determinar lo que en Derecho corresponda.

•	 Una vez concluido el proceso de investigación, el área encargada del caso 

en el OIC, en la VG o en la Fevimtra, notifica la conclusión del caso a la 

DVI de Fevimtra, a fin de que lo integre al registro de casos atendidos de 

hostigamiento y acoso sexuales. Este registro permitirá contar con una 

base de datos que alimente los informes solicitados a la PGR, por otras 

instancias o por organismos internacionales, siempre y cuando la infor-

mación no dañe a las y los involucrados41.

41	De esta forma se dará cumplimiento al artículo 24 j de la Recomendación General Nº 19 de la Convención sobre la 
Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés).
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Las acciones de prevención contribuyen a la construcción de un ambiente la-

boral sano, seguro y de respeto, en el que el HAS son rechazados y donde las 

víctimas de estas conductas son identificadas y atendidas bajo los principios 

de los derechos humanos y de la equidad de género, por lo que la prevención 

es un elemento fundamental para promover la presentación de casos que se 

constituyan en avisos, quejas o denuncias y eliminar el HAS en la institución.

Los objetivos de la prevención son los siguientes:

•	 Dar a conocer a las y los servidores públicos la posición institucional de 

“cero tolerancia” hacia el HAS.

•	 Brindar la información y los conocimientos necesarios para identificar los 

posibles casos de hostigamiento y acoso sexuales en la institución.

•	 Promover entre el personal de la PGR un ambiente laboral sano, seguro, 

respetuoso, libre de estereotipos de género y de conductas que ofendan 

y humillen a las mujeres y a los hombres.

•	 Asegurar que cualquier conducta que represente hostigamiento o acoso 

sexuales será castigada.

IV. Medidas de prevención
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El Modelo propone la implementación de 3 tipos de medidas preventivas del 

HAS en la PGR: el pronunciamiento, la capacitación y formación profesional, 

y la difusión. A continuación se describen las acciones que integran cada tipo 

de medida de prevención:

1. Pronunciamiento

Consiste en establecer la postura de la institución frente a los posibles casos 

de hostigamiento y acoso sexuales entre sus servidoras y servidores públi-

cos, y respecto a las situaciones que propician estas conductas. Conviene que 

todo el personal conozca la postura institucional de “cero tolerancia”, pues 

mediante su difusión se socializará el compromiso de la Titular y de su admi-

nistración por prevenir, atender, sancionar y erradicar estas conductas. Para 

hacerlo se recomienda llevar a cabo la siguiente acción:

Emitir un pronunciamiento contra el HAS, signado por el C. Procurador Ge-

neral de la República, en el que se comunique a todo el personal el rechazo 

y la prohibición de estas conductas entre las y los servidores públicos de la 

institución. En el comunicado se definirán el HAS y se especificará que estas 

prácticas vulneran los derechos humanos y la dignidad de las víctimas, ade-

más de que se quebrantan sus derechos laborales y se afecta a la institución, 

ya que contradice al Código de Conducta de la PGR, disminuye la productivi-

dad y la eficiencia en el trabajo, crea un ambiente hostil y denigra su imagen. 

El pronunciamiento incluirá, también, información sobre las instancias y los 

medios para avisar sobre estas conductas y la referencia al modelo de aten-

ción y sanción para el HAS, que incluye la orientación y la atención integral a 

las víctimas de estas conductas. 

2. Capacitación y formación profesional

Con el objetivo de proporcionar conocimientos básicos y especializados sobre 

el HAS y de proveer de las herramientas necesarias para prevenir, atender y 

sancionar estas prácticas en la institución, se plantea la implementación de 

un programa de capacitación y formación profesional, organizado por la Co-

ordinación General de Formación y Políticas Públicas de la Fevimtra, dirigido 
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a todo el personal de la PGR, principalmente a las personas responsables de 

atender a las víctimas de estas conductas y de emitir la sanción correspon-

diente, en caso de ser necesaria. 

Con la puesta en marcha del programa de capacitación y formación profesio-

nal se promueve la corresponsabilidad de la institución y de su personal en la 

construcción de un ambiente laboral libre de estereotipos de género y de con-

ductas que vulneren el desarrollo y la seguridad de las mujeres y los hombres 

que laboran en ella. 

Para cumplir con su objetivo, las acciones del programa incluyen:

•	 Gestionar con instituciones de la Administración Pública Federal, aca-

démicas, organizaciones de la sociedad civil u organismos internaciona-

les, la impartición de cursos sobre hostigamiento y acoso sexuales. Se 

propone que en los cursos se aborde el tema de acuerdo con el nivel de 

conocimiento que se desea transmitir:  

-- Cursos básicos, mediante los cuales se sensibilice al personal sobre la 

presencia de conductas vinculadas al hostigamiento y al acoso sexua-

les en el ámbito laboral y se proporcionen las nociones básicas para 

identificarlas, prevenirlas y atenderlas en la institución.  Se propone 

que quienes tomen los cursos, antes hayan tomado el curso de sen-

sibilización en género impartido por la Fevimtra, a fin de que quienes 

se capaciten tengan los conocimientos básicos sobre: equidad de gé-

nero, violencia de género y derechos humanos. 

-- 	Cursos de formación especializada, mediante los cuales se capacite 

en las herramientas teóricas y prácticas necesarias para compren-

der de manera integral la presencia de conductas vinculadas con el 

HAS en el ámbito laboral y desarrollar estrategias integrales para su 

prevención, atención y sanción en la institución. Los cursos especiali-

zados estarán dirigidos a las personas responsables de la atención y la 

sanción del HAS en la PGR y su asistencia será obligatoria.
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Incorporar al curso de inducción para el personal de nuevo ingreso, un aparta-

do en el que se proporcione información básica sobre el HAS, se dé a conocer 

el pronunciamiento institucional de “cero tolerancia” a estas conductas, y la 

ruta crítica de atención y sanción. Durante el curso se entregará al personal 

material impreso con el pronunciamiento y con la ruta crítica de atención y 

sanción.

Gestionar con instituciones de la APF, académicas, organizaciones de la so-

ciedad civil u organismos internacionales la impartición de cursos y talleres 

sobre temas vinculados con la presencia y normalización del HAS en el ámbito 

laboral, como: violencia de género, construcción de masculinidades, empode-

ramiento femenino, autoestima, entre otros.  

3. Difusión

A fin de difundir y consolidar entre el personal el compromiso institucional 

de erradicar el HAS, se propone el diseño y la ejecución de una estrategia de 

difusión mediante la que se darán a conocer las acciones emprendidas por 

la PGR para prevenir, atender, sancionar y erradicar el HAS en la institución 

y se promoverán actitudes de respeto entre las y los servidores públicos. La 

ejecución del programa de difusión implica el diseño y la elaboración de los 

materiales electrónicos e impresos, que respondan al tipo de medio que se 

utilice para su divulgación.

Se propone el uso de medios electrónicos e impresos, a fin de que la informa-

ción esté al alcance de todo el personal, tanto de las áreas centrales como de 

las delegaciones. Asimismo, se recomienda que la información esté disponible 

de forma permanente en la página web de la institución y que el material im-

preso se coloque en lugares visibles para asegurar su lectura en las instalacio-

nes de todas las áreas.

A continuación se describen las acciones que integran el programa de difusión:
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•	 Difundir el pronunciamiento del C. Procurador General de la República 

mediante los medios electrónicos e impresos disponibles, a fin de que 

todo el personal de la institución conozca la posición de la PGR frente a 

estas prácticas. 

•	 Difundir el Código de Conducta de la PGR para que todo el personal co-

nozca el documento que rige su actuación y que los protege frente a si-

tuaciones que vulneran sus derechos humanos y laborales, como el HAS.

•	 	Publicar y divulgar la ruta de atención y sanción para los casos de HAS. 

Se propone el diseño de material impreso que aborde los contenidos de 

la ruta.

-- Difusión, entre las y los titulares de las unidades y órganos de la PGR, 

de la ruta, en versión electrónica e impresa, a fin de que lo hagan del 

conocimiento del personal a su cargo.

-- 	Divulgación de folletos con la ruta crítica de atención y sanción del 

hostigamiento y acoso sexuales en todas las áreas de la PGR, tanto de 

las oficinas centrales como de las delegaciones.

-- Difusión de carteles sobre la atención a casos de hostigamiento y 

acoso sexuales en todas las áreas de la PGR, en los que se proporcione 

la información sobre las áreas responsables de atender los casos y los 

datos para contactarlas.

-- Colocar en la página de la PGR una liga al documento del Modelo de 

Intervención para el HAS en la PGR y promover su consulta entre el 

personal de la institución.

•	 Difundir el programa de capacitación y formación profesional sobre el 

HAS que se oferta al personal de la PGR, para lo cual se hará uso de los 

medios institucionales utilizados por las áreas responsables de difundir la 

oferta de capacitación y formación para dar a conocer este tipo de infor-

mación entre las y los servidores públicos de la institución.
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•	 Diseñar y difundir mensajes dirigidos a todo el personal, mediante los 

cuales se promueva la construcción de un ambiente laboral respetuoso, 

libre de estereotipos de género y de violencia, así como el empodera-

miento de las mujeres y los hombres víctimas de hostigamiento y/o aco-

so sexuales en la institución. Se propone que los mensajes se envíen me-

diante el correo electrónico institucional y aborden los siguientes temas:

-- Promover la convivencia respetuosa entre las compañeras y los com-

pañeros de trabajo, libre de agresiones verbales y físicas y de imá-

genes que representen situaciones violentas hacia las mujeres o los 

hombres.

-- Promover actitudes de seguridad y decisión en las personas víctimas 

de hostigamiento y acoso sexuales. Subrayar la no responsabilidad de 

la víctima de estas conductas.

-- 	Promover la identificación de situaciones vinculadas con el HAS en el 

ámbito laboral y la reflexión acerca del establecimiento de relaciones 

de respeto en el trabajo.

Se recomienda que en el diseño y la difusión de todos los mensajes y los ma-

teriales se utilicen imágenes que no reproduzcan los estereotipos de género, ni 

cataloguen a las víctimas del HAS como las responsables de serlo. Asimismo, 

se considera necesario promover en los mensajes emitidos la confidencialidad 

bajo la que actuarán las áreas responsables de la atención del HAS, a fin de 

crear confianza entre el personal que desee acercarse a ellas.
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4. Otras medidas de prevención

El Protocolo del Inmujeres42 propone algunas medidas para prevenir el HAS 

en las instituciones, que requieren ser analizadas y modificadas bajo la norma-

tividad interna de la PGR:

•	 Documentar en los expedientes laborales de las personas que hostigan 

o acosan sexualmente a sus compañeras o compañeros de trabajo, los 

casos en los que se ha comprobado su responsabilidad. 

•	 Proporcionar el antecedente de persona hostigadora o acosadora sexual 

de un/a ex trabajador/a, a la institución que solicite referencias sobre 

ella.

42 Inmujeres, Op. Cit.



39

Unidad de Género

Procuraduría General de la República



El Modelo de Intervención para Prevenir, Atender y Sancionar el 
Hostigamiento y el Acoso Sexuales en la Procuraduría General de 

la República se terminó de imprimir en noviembre de 2012, en 
los talleres de Artes Gráficas Panorama S.A. de C.V., con domicilio 
en calle Avena número 629, colonia Granjas México, C.P. 08400, 

México, D.F. 

Se imprimieron 1000 ejemplares.



CONSEJO EDITORIAL DE LA PGR

Lic. Jesús Murillo Karam
Procurador General de la República

Mtra. Mariana Benítez Tiburcio
Subprocuradora Jurídica y de Asuntos Internacionales

Lic. Renato Sales Heredia
Subprocurador de Control Regional,

Procedimientos Penales y Amparo

Mtro. Rodrigo Archundia Barrientos
Subprocurador Especializado

en Investigación de Delincuencia Organizada

Lic. Renán Cleominio Zoreda Novelo
Subprocurador Especializado en Investigación de

Delitos Federales

Lic. Ricardo Francisco García Cervantes
Subprocurador de Derechos Humanos, Prevención

del Delito y Servicios a la Comunidad

Lic. Alfredo Orellana Moyao
Fiscal Especializado para la Atención de Delitos Electorales

Lic. Judith Aracely Gómez Molano
Oficial Mayor

Lic. Lidia Noguéz Torres
Visitadora General

Lic. Carlos Alejandro Godínez Téllez
Coordinador de Planeación, Desarrollo e

Innovación Institucional

Lic. Ángel Alejandro Cuadros Juárez
Director General de Comunicación Social

Lic. Horacio Benjamín Pérez Ortega
Director General de Análisis Legislativo y Normatividad 

Dra. Debora Schlam Epelstein
Encargada de la Dirección General de Programación y Presupuesto

Mtro. José Ariel Cantú Elizarraraz
Encargado de la Dirección General del Instituto de

Formación Ministerial, Policial y Pericial

Mtro. Hugo Alejandro Concha Cantú
Coordinador de Asesores del C. Procurador

General de la República
.......

Dr. Rafael Estrada Michel
Director General del Instituto Nacional de Ciencias Penales 

Mtro. Tomás Martínez Sánchez
Encargado del Centro Nacional de Planeación, Análisis e Información

para el Combate a la Delincuencia

Mtra. Nelly Montealegre Díaz
Fiscal Especial para los Delitos de Violencia contra

las Mujeres y Trata de Personas

Mtra. Laura Angelina Borbolla Moreno
Fiscal Especial para la Atención de Delitos cometidos

contra la Libertad de Expresión 

Lic. Jorge Sánchez Nieto
Director General de Recursos Humanos y Organización

Lic. Mario Miguel Ortega
Director General de Asuntos Jurídicos y
Secretario Técnico del Consejo Editorial

FOLLETO HAS EJEMPLAR PARA SUSTITUIR.indd   41 12/18/13   8:07 PM



FOLLETO HAS EJEMPLAR PARA SUSTITUIR.indd   42 12/18/13   8:19 PM




