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PRESENTACION

En el Instituto Electoral y de Participacién Ciudadana de Tabasco
(IEPCT) tenemos un compromiso ineludible con la generacién de
espacios publicos libres de violencia, donde se posibilite y consolide la
convivencia pacifica y el ejercicio pleno de los derechos humanos de
todas las personas. Este Protocolo para prevenir, atender y sancionar
el hostigamiento y el acoso sexual y laboral da muestra de ello.

Las conductas de hostigamiento y acoso sexual y laboral son
formas de violencia que histdricamente han sido invisibilizadas e
ignoradas, mirar hacia otro lado nos convierte en cémplices;
prevenirlas, atenderlas y sancionarlas nos coloca en el camino hacia
una institucion transformadora. Es inadmisible enarbolar los mas altos
valores de la democracia y el reconocimiento de los derechos de la
ciudadania tabasquefia, si no empezamos por la defensa de los
derechos de quienes laboran en nuestra institucion.

A través de este Protocolo se establecen criterios vy
procedimientos claros, confidenciales e imparciales para atender las
denuncias de hostigamiento y acoso sexual y laboral e incidir en un
ambiente de trabajo sano.

El instrumento aqui presentado es fruto del trabajo colectivo y
multidisciplinario de personas que colaboran en diversas areas de
nuestra institucion, asi como de la asesoria de integrantes de
organizaciones adheridas a la Red de Colectivas Feministas
Tabasquenas. Que se convierta en una herramienta til para promover
espacios laborales en los que se erradiquen las violencias laboral y
sexual es responsabilidad de todas y todos.

El Protocolo materializa nuestra vision de ser un organismo que,
tanto al interior como hacia la sociedad tabasquefia, promueva con
acciones contundentes |la Cero Tolerancia a las conductas que vulneran
la dignidad de las personas.

Lic. Maria Elvia Magafa Sandoval.

Consejera Electoral y Presidenta de la Comision de Igualdad de
Género y No Discriminacion.

Julio de 2021



INTRODUCCION

En general, el proposito del presente instrumento es coadyuvar
en la mision de hacer del IEPCT un espacio libre de violencia laboral y
sexual.

En particular, el Protocolo tiene como objetivo establecer los
criterios y las normas para atender, prevenir y sancionar las conductas
de hostigamiento y acoso sexual y laboral.

Ninguna propuesta tedrica nace por generacion espontanea. Es el
resultado de un proceso de investigacion documental y de campo,
cuyos resultados son la base para la creacidn de nuevos conocimientos.
El contenido de este Protocolo estd inspirado en instrumentos que, por
su alcance teodrico y trascendencia practica, constituyen ejemplos a
seguir, tales como:

- Protocolo para la prevencion, atencion y sancién del
hostigamiento sexual y acoso sexual de las dependencias y
entidades de la Administracion Publica Federal realizado por
INMUIJERES, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 03
de enero de 2020.

- Protocolo para prevenir, atender, sancionar y reparar el
hostigamiento y acoso sexual y laboral del INE, publicado en junio
de 2021.

- Protocolo para evitar, tratar y prevenir el hostigamiento y acoso
sexual y laboral del Organismo Publico Local Electoral del Estado
de Veracruz, publicado el 23 de marzo de 2020.

- Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y
acoso sexual o laboral del INE, publicado el 20 de septiembre de
2019.

- Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y
acoso sexual o laboral en el Instituto de Elecciones y Participacion
Ciudadana de Chiapas, publicado el 20 de septiembre de 2018.

- Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y acoso
sexual realizado por INMUJERES, publicado en junio de 2009.



El instrumento que aqui se presenta se desarrolla en los apartados
de:

Contexto, donde se describe, en mediciones cuantitativa Y
cualitativa el impacto de la violencia laboral y sexual en los
ambitos mundial y nacional;

Marco conceptual, que abarca las definiciones de los criterios y
herramientas que habran de utilizarse para el cumplimiento de
los objetivos del Protocolo;

Marco juridico, que hace referencia a las disposiciones que en
materia de derechos humanos se aplican en los planos
internacional, nacional, estatal e institucional;

Propdsitos del Protocolo, que delimitan los alcances, derechos,
criterios y principios con los que se ejecuta este instrumento;
Comité de Atencién a casos de hostigamiento y acoso sexual y
laboral, que establece la creacion vy el funcionamiento del mismo;
Atencion a casos de hostigamiento y acoso sexual y laboral,
donde se traza la ruta de acompafiamiento a victimas; v
Prevencion del hostigamiento y acoso sexual y laboral, capitulo
final que determina las estrategias y las tacticas para anticipar y
evitar conductas de hostigamiento sexual y laboral dentro y fuera
del IEPCT.



CONTEXTO

A nivel mundial, el 61% de las victimas de violencia laboral -

principalmente violencia sexual-, son mujeres, quienes, por razones de
género se encuentran en mayor situacion de vulnerabilidad y riesgo.*

En México, segun la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE)
del afno 2021:

De enero a marzo de 2021, casi 26,390 personas dejaron su
trabajo por motivos de acoso o discriminacion. De ellas, el 64%
son mujeres y el 36% son hombres.

El porcentaje de personas cuyo motivo principal para separarse
del trabajo fue el acoso o falta de respeto se incrementd en un
70% de 2005 a 2019.

En tanto que, de acuerdo a la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de
las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) del ano 2016:

El espacio laboral es el tercer ambito donde las mujeres han sido
victimas de algun tipo de violencia a lo largo de su vida. Mas de
cinco millones de mujeres han padecido violencia laboral.

La violencia sexual en el ambito laboral es el segundo tipo de
violencia mas comun, el 11.2% de las mujeres encuestadas
sefialé haber enfrentado este tipo de violencia a lo largo de su
vida.

El 35.2% de las mujeres afirmaron haber sido victimas de
agresiones sexuales en los Uultimos 12 meses, siendo los
companeros de trabajo los agresores mas comunes.

El 19.35% de los casos de violencia en los ultimos 12 meses
fueron cometidos por el patron o jefe. El 10.2% de los casos de
violencia fueron perpetrados por el supervisor, capataz o
coordinador.

El 93.4% de las mujeres victimas de violencia en el ambito laboral
no solicité apoyo de alguna institucion.

Y OIT (2006). Violence at work, 3a edicion, Ginebra, Organizacion Internacional del
Trabajo.
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De acuerdo con el Diagnostico de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en la Administraciéon Publica Federal 2015-2018 elaborado
por la Comision Nacional de Derechos Humanos:

* El 94.53% de las mujeres que laboran en la administracion
publica federal reportaron haber sido victimas de hostigamiento
y abuso sexual.

Por su parte, el modelo de Protocolo para Prevenir, Atender y
Erradicar la Violencia Laboral en los Centros de Trabajo (2020)
elaborado por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, informa
que:

* Aproximadamente una de cada cuatro mujeres que ha trabajado,
ha experimentado algun tipo de violencia en el &mbito laboral.

Segun los Lineamientos Generales sobre Violencia de Género en
el ambito laboral para los Centros de Trabajo en México, elaborados
por la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito?, se
ha detectado que son las mujeres las que sufren con mayor
frecuencia violencia en el ambito del trabajo, ya sea mediante
presion psicolégica, trato diferenciado, burlas, insultos o acoso
sexual, sin que algun oficio o empresa esté exenta. Si bien la
violencia laboral se ejerce tanto en contra de hombres como de
mujeres, es comun que las mujeres sean victimas de situaciones
particulares de discriminacion en el ambito laboral y ciertas
situaciones las afecten de manera diferenciada en relacién con los
hombres.

Estos mismos Lineamientos sefalan que los grupos de personas
trabajadoras con mayores riesgos de sufrir violencia son:

 Las mujeres mientras cursan su embarazo, con motivo de su
parto o a raiz de una complicacién médica relacionada con el
parto.

e Las mujeres y hombres jovenes que ocupan posiciones de
subordinacion.

» Las personas con discapacidades.

» Las y los trabajadores migrantes, sobre todo aquellos que se
encuentren en situacién irregular o en el mercado informal.

https://www.unodc.org/documents/mexicoandcentralamerica/2020/Mexico/Lineami
entos_generales_sobre_violencia_de_genero_en_el_ambito_laboral_para_los_centr

0s_
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Las personas que pertenecen a una comunidad indigena o pueblo
originario.

Las personas lesbianas, homosexuales, bisexuales, transexuales,
transgénero, travestis e intersexuales.

Las personas con VIH/SIDA.



MARCO CONCEPTUAL

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos® y la Ley
Federal del Trabajo, protegen nuestro derecho a un trabajo digno vy
socialmente util; todas y todos tenemos derecho a que en el ambiente
laboral se respeten nuestros derechos y libertades en el desempefio de
las funciones y actividades que desarrollemos en el mismo.

Violencia

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la
violencia es el uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, por medio
de amenazas, omisiones o acciones, realizadas contra si mismo, otra
persona, grupo o comunidad, que cause o tenga probabilidades de
causar lesiones, muerte, dafnos psicologicos, trastornos en el desarrollo
0 privaciones que afectan a una o mas personas.

Violencia Laboral

Tanto el hostigamiento como el acoso sexual se enmarcan en la
violencia laboral. Son conductas antisociales que se presentan con
frecuencia en los centros de trabajo. Aunque los hombres también
sufren casos de hostigamiento sexual en aquel espacio,* |a realidad es
que son las mujeres quienes mayormente se constituyen en victimas
de este tipo de agresion. Prueba de ello es que en los niveles nacional
e internacional, la legislacién en materia de derechos humanos de las
mujeres contempla la violencia laboral, que incluye el hostigamiento y
acoso sexual, como una modalidad de violencia contra las mujeres.>

Hostigamiento y acoso sexual y laboral

Para la prevencion y atencién del hostigamiento y acoso sexual
en el IEPCT Tabasco tomaremos las definiciones que provee la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en su
articulo 10, que ubica ambas conductas como parte de la violencia

3 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo 123, parrafo
primero.

* El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral (Estudios e investigaciones)
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Secretaria General de Politicas de
Igualdad, Instituto de la Mujer, Navarra, Espafa, 2008.

3 Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la mujer "Belem Do Para” adoptada en la ciudad de Belém Do Para, Brasil, el
nueve de junio de 1994, actualmente esta en vigor. México la ratificé el 12 de
noviembre de 1998 y fue publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 19 de
enero de 1999,
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laboral y de la violencia docente, diferenciado por la existencia o no de
una relacion de supra/subordinacion entre la victima y el agresor y las
define en el articulo 13 como:

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

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

Esta misma Ley (de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de

Violencia) sefala que la violencia laboral:

Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral o0 analogo
con la victima, independientemente de la relacion jerarquica,
consistente en un acto o una omisién en abuso de poder que dana
la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.

Puede consistir en un solo evento dahino o en una serie de
eventos cuya suma produce el dafo. También incluye el acoso o
el hostigamiento sexual (ver articulo 10).

Constituye violencia laboral: |a negativa ilegal a contratar a la
victima o a respetar su permanencia o condiciones generales de
trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la
intimidacion, las humillaciones, la explotacion y todo tipo de
discriminacion por condicién de género (ver articulo 11).

De acuerdo a los Lineamientos Aplicables a la atencion a los casos

de hostigamiento, acoso laboral y sexual, para la conciliacion laboral y
al procedimiento laboral sancionador, para el personal de la rama
administrativa vy del Servicio Profesional Electoral Nacional,
incorporados al Instituto Electoral y de Participacion Ciudadana de
Tabasco®:

& http://iepct.mx/docs/acuerdos/CE-2021-081.pdf
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Connotacién lasciva son todos aquellos rasgos, gue evocan o
sugieren lujuria y morbo de una persona respectc a otra,
manifestandose con expresiones verbales o fisicas de carécter sexual.

En tanto que, el Hostigamiento Laboral son los actos o
comportamientos propios del acoso laboral que se realizan en el marco
de una relacion formal de subordinacion.

Es importante precisar que, en el IEPCT, para la atencion y
sancion de los casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral (HASL),
se reconoce que las conductas de violencia se cometen, no de manera
exclusiva, en contra de mujeres, sino entre ellas, entre mujeres y
hombres y entre hombres.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion provee las siguientes
definiciones:”’

Acoso laboral: los actos o comportamientos, en un evento o en
una serie de ellos, en el entorno del trabajo o con motivo de éste,
con independencia de la relacidon jerdrquica de las personas
involucradas, que atenten contra la autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad de las personas; entre otros: la
provocacion, presion, intimidacion, exclusién, aislamiento,
ridiculizacion, o ataques verbales o fisicos, que pueden realizarse
de forma evidente, sutil o discreta, y que ocasionan humillacion,
frustracion, ofensa, miedo, incomodidad o estrés en la persona a
la que se dirigen o en quienes lo presencian, con el resultado de
que interfieren en el rendimiento laboral o generan un ambiente
negativo en el trabajo.

Chantaje sexual: requerimientos de favores sexuales a cambio
de un trato preferencial, o promesa de &l en su situacién actual o
futura en el empleo, cargo o comisién; como amenaza respecto
de esa situacion; o como condicion para su aceptacion o rechazo
en un empleo, cargo o comision.

Acoso sexual ambiental: acercamientos corporales u otras
conductas de naturaleza sexual indeseadas u ofensivas para
quien las recibe, utilizacién de expresiones o imagenes de
naturaleza sexual que razonablemente resulten humillantes u
ofensivas para quien las recibe.

‘ https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=52670598&fecha=06/09/2012
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Género: se refiere a los roles, comportamientos, actividades, y
atributos que una sociedad determinada en wuna época
determinada considera apropiados para hombres y mujeres.
Ademas de los atributos sociales y las oportunidades asociadas
con la condicion de ser hombre y mujer, y las relaciones entre
mujeres

y hombres, y nifias y nifios, el género también se refiere a las
relaciones entre mujeres y las relaciones entre hombres. Estos
atributos, oportunidades y relaciones son construidos
socialmente y aprendidos a través del proceso de socializacion.
Son especificas al contexto/época y son cambiantes. El género
determina qué se espera, qué se permite y qué se valora en una
mujer o en un hombre en un contexto determinado. 8

Violencia de género: El fendmeno general de la violencia no
afecta de la misma forma a todas las personas que la sufren; en
particular, en relacién con las nifas y mujeres, de quienes se ha
reconocido que la opresion y privacion de derechos que
historicamente han sufrido es la causa de su actual situacion de
desigualdad o de vulnerabilidad en relacién con otros actores de
la sociedad. En este sentido, existe un consenso internacional
para adoptar medidas temporales a fin de lograr una igualdad en
los hechos, asi como para protegerlas de ciertas formas de
violencia que sufren especificamente.®La Ley General de Acceso
de las Mujeres a una Vida libre de Violencia, en su articulo 5
fraccion 1V, define la violencia contra las mujeres como cualquier
accion u omision, basada en su género que les cause dafo o
sufrimiento psicolégico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o
la muere tanto en el ambito privado como en el publico.

Perspectiva de Género: En su articulo 4, fraccion IX, la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
define esta perspectiva como una vision cientifica, analitica y
politica sobre las mujeres y los hombres. Se propone eliminar las
causas de la opresion de género como la desigualdad, la injusticia
y la jerarguizacion de las personas basada en el género.
Promueve la igualdad entre los géneros a través de la equidad,
el adelanto y el bienestar de las mujeres; contribuye a construir

# UN Women, OSAGI Gender Mainstreaming - Concepts and definitions

¢ Lineamientos generales sobre violencia de género en el ambito laboral para los
centros de trabajo en México. Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga vy &l
Delito. 2019.
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una sociedad en donde las mujeres y los hombres tengan el
mismo valor, la igualdad de derechos y oportunidades para
acceder a los recursos econdémicos y a la representacion politica
y social en los ambitos de toma de decisiones.

Estereotipos de género: Son generalizaciones simplistas de los
atributos de género, las diferencias y los roles de las mujeres vy
los hombres. Las caracteristicas estereotipificadas sobre los
hombres los describen como competitivos, codiciosos,
autonomos, independientes, beligerantes, interesados en los
bienes privados. Los estereotipos paralelos sobre las mujeres las
representan como  cooperadoras, acogedoras, atentas,
comunicativas, orientadas al grupo, interesadas en los bienes
publicos. Con frecuencia los estereotipos se usan para justificar
la discriminacion de género mas ampliamente y pueden reflejarse
y reforzarse con las teorias tradicionales y las modernas, las leyes
y las précticas institucionales.!?

Analisis interseccional: Conlleva reconocer que las condiciones
particulares de una persona pueden fomentar un tipo de opresién
o discriminacion Unica y diferente de la que otro ser humano o
grupo social puede experimentar con base en alguna de esas
categorias presentes en aquella persona. Es decir, la
discriminaciéon que sufre una mujer con discapacidad puede ser
similar, en ciertas ocasiones, a la que enfrentan otras mujeres
sin discapacidad, y en otras, es parecida a la que estan expuestas
las personas con discapacidad en general. Sin embargo, existiran
cuestiones especificas que afectaran desproporcionalmente a las
mujeres con discapacidad o que solamente las afectaran a ellas
por ser mujeres y vivir con algun tipo de discapacidad. Esta
situacion podra agravarse si la mujer con discapacidad, ademas,
se encuentra en situacion de pobreza, forma parte de una
comunidad indigena, es menor de edad, es lesbiana o se
encuentra embarazada.!!

Discriminacion: De acuerdo a la Ley Federal para Prevenir Y
Eliminar la Discriminacion!? este concepto se refiere a toda
distincion, exclusion, restriccién o preferencia que, por accién u

" UN Women, OSAGI Gender Mainstreaming - Concepts and definitions

! Suprema Corte de Justicia de la Nacién. Protocolo para juzgar con perspectiva de
Género. México, 2020, p. 86.

" Promulgada el 11 de junio de 2003; Ultima reforma publicada el 21 de julio de

2018.
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omision, con intencion o sin ella, no sea objetiva, racional ni
proporcional y tenga por objeto o resultado obstaculizar,
restringir, impedir, menoscabar o anular el reonocimiento, goce
0 ejercicio de los derechos humanos y libertades, cuando se base
en uno o mas de los siguientes motivos: el origen étnico o
nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad,
las discapacidades, la condicion social, economica, de salud o
juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las
opiniones, las preferencias sexuales, la identidad o filiacién
politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades
familiares, el idioma, los antecedentes penales o cualquier otro
motivo.



MARCO JURIDICO

INSTRUMENTOS INTERNACIONALES

Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo i
ocupacion!3

Identifica a la discriminacion como cualquier distincién, exclusién
o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y
la ocupacion.

Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo
Yy su seguimiento!

Todos los paises miembros, aun cuando no hayan ratificado los
convenios aludidos, tienen un compromiso de respetar, promover y
hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la Constitucion, los
principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto de
esos convenios, entre ellos, la eliminacion de la discriminacion en
materia de empleo y ocupacion.

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Contra la Mujer!s

La CEDAW, por sus siglas en inglés, es el (nico instrumento
legalmente vinculante que esta enfocado especificamente a combatir la
discriminacion contra las mujeres. En la Recomendacion 19 del Comité
sobre la Discriminacion contra la Mujer de Naciones Unidas!¢, se indica
que este instrumento internacional es aplicable a las obligaciones de

13 Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, adoptado
el 25 de junio de 1958 por la Conferencia General de la Organizacion Internacional
del Trabajo en su cuadragésima segunda reunidn y entrd en vigor el 15 de junio de
1960. Vinculacion de México el 11 de septiembre de 1961; publicacién en el Diario
Oficial de la Federacion el 3 de enero de 1961 y 11 de agosto de 1963. Entrada en
vigor para México: 11 de septiembre de 1962.

'* Adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su octogésima sexta
reunion, Ginebra, 18 de junio de 1998,

*> Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién Contra la
Mujer, adoptada Nueva York, 18 de diciembre de 1979, Vinculacion de México: 23
mar 1981; publicada en Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero 1981 v entrada
en vigor para México el 3 de septiembre de 1981.

16 https://www.un org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm-sp.htm
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los Estados de eliminar todas las formas de discriminacion y en su
articulo 11, parrafos 17 y 18 sefiala que:

La igualdad en el empleo puede verse seriamente perjudicada
cuando se las somete a violencia por su condicion de mujeres, por
ejemplo, el hostigamiento sexual en el lugar de trabajo.

El hostigamiento sexual incluye un comportamiento de tono
sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones, observaciones de tipo
sexual, exhibicién de pornografia y exigencias sexuales, verbales o de
hecho. Este tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir
un problema de salud y de seguridad; es discriminatoria cuando la
mujer tiene motivos suficientes para creer que su negativa podria
causarle problemas en el trabajo, en la contratacion o el ascenso
inclusive, o cuando crea un medio de trabajo hostil.

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar vy
Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencion Belém Do
Para)'’

En este instrumento se afirma que la violencia contra la mujer
incluye la violencia fisica, sexual y psicologica. En su articulo 2 sefala:

b) que tenga lugar en la comunidad y sea perpetrada por cualquier
persona y que comprende, entre otros, violacion, abuso sexual, tortura,
trata de personas, prostitucion forzada, secuestro y acoso sexual en el
lugar de trabajo, asi como en instituciones educativas, establecimientos
de salud o cualquier otro lugar, y

c) que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes, donde
quiera que ocurra.

RECOMENDACIONES

El 25 de julio de 2018, el Comité para la Eliminacion de la
Discriminacion contra la Mujer recomendd al Estado mexicano, en sus
Observaciones Finales sobre el Noveno Informe Periddico de México'8,

YConvencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer “Belem Do Para” adoptada en la ciudad de Belém Do Para, Brasil, el
nueve de junio de 1994, actualmente esta en vigor. México la ratifico el 12 de
noviembre de 1998 y fue publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 19 de
enero de 1999,

18 https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/igualdad-genero/2018-
11/observaciones_finales.pdf
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alentar a las mujeres a denunciar los incidentes de violencia de género,
y asegurarse de que las mujeres victimas de violencia tengan acceso a
recursos efectivos y oportunos, y se garantice que todos los casos de
violencia de género se investiguen eficazmente, asi como que los
autores sean enjuiciados y castigados como corresponda.

El 07 de noviembre de 2019, el Comité de Derechos Humanos
recomendo al Estado mexicano, en sus Observaciones Finales sobre el
sexto informe periddico de México'® respecto de la violencia contra las
mujeres, facilitar la presentacion de denuncias por parte de las
victimas, asegurar que todos los hechos violentos en contra de mujeres
y ninas sean investigados con perspectiva de género y de manera
diligente, pronta exhaustiva e imparcial, que los autores sean
enjuiciados y sancionados y que las victimas puedan obtener asistencia,
medios de proteccion y una reparacion integral.

LEGISLACION FEDERAL
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos2?

En sus articulos 1° y 123, parrafo primero, exige a las
autoridades en el ambito de sus competencias: promover, respetar y
garantizar los derechos humanos. También establecen que toda
persona tiene derecho a un trabajo digno y socialmente (til.

Codigo Penal Federal?!

Establece que el hostigamiento sexual es un delito que se
persigue por querella, es decir, solo cuando la persona ofendida sea
quien solicite la accion de la justicia y que se le haya causado un dafo
0 perjuicio.

Ley Federal del Trabajo?2

Este ordenamiento prohibe a los patrones o patronas, o a sus
representantes realizar actos de hostigamiento o acoso sexual contra
cualquier persona en el lugar de trabajo; o bien, permitir o tolerar actos
de hostigamiento o acoso sexual en el centro de trabajo. Mientras que

19 https://hchr.org.mx/wp/wp-
caontent/themes/hchr/images/doc_pub/QbservacionesFinales_ComiteDHONU _MX_20
19.pdf

U Publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 5 de febrero de 1917; Ultima
reforma publicada el 28 de mayo de 2021,

“! Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 14 de agosto de 1931; (ltima
reforma publicada el 1 de junio de 2021.

** Publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 1 de abril de 1930; Gltima
reforma publicada el 30 de noviembre de 2012,
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a las y los trabajadores les esta prohibido acosar sexualmente a
cualguier persona en los lugares de trabajo.

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

Fija la obligatoriedad de dictar 6rdenes de proteccion para las
mujeres victimas de violencia valorando el tiempo que ha durado el
gjercicio de la violencia; los antecedentes violentos del agresor; la
gravedad del dafio causado; la magnitud del dafno causado, y la
informacion relevante de la condicion de la victima y del agresor.

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

Sefala las directrices de apoyo para facilitar la actuacion de las y
los servidores publicos que conozcan de los tipos y modalidades de
violencia contemplados en la Ley, en la aplicacion de sanciones
conforme a la legislacion aplicable; las medidas de atencion vy
rehabilitacion para los agresores; la capacitacion especial necesaria
para la aplicacion del modelo de atencion dirigida al personal que
integran las corporaciones de seguridad publica y del sistema de
procuracion y administracion de justicia; los mecanismos de
notificacion al organo de fiscalizacion correspondiente en caso de
incumplimiento de la Ley o el Reglamento por parte de las y los
servidores publicos; y las prevenciones necesarias para evitar que las
mujeres que han sufrido violencia vuelvan a ser victimas, entre otras.

Ley General para la lgualdad entre Mujeres y Hombres?5

Tiene por objeto regular y garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres y proponer los lineamientos y mecanismos institucionales que
orienten a la Nacion hacia el cumplimiento de la igualdad sustantiva en
los a@mbitos publico y privado, promoviendo el empoderamiento de las
mujeres.

Ley General de Victimas?®

23 publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 1 de febrero de 2007; ultima
reforma publicada el 18 de marzo de 2021.

24 Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 11 de marzo de 2008; Gltima
reforma publicada el 14 de marzo de 2014,

5 Publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 2 de agosto de 2006; Ultima
reforma publicada el 14 de junio de 2018.

% Publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 8 de enero de 2013; Ultima
reforma publicada el 20 de mayo de 2021.
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Sefala que la reparacion integral comprende las medidas de
restitucion, rehabilitacion, compensacién, satisfaccion y garantias de
no repeticion, en sus dimensiones individual, colectiva, material, moral
y simbdlica. Cada una de estas medidas sera implementada a favor de
la victima teniendo en cuenta la gravedad y magnitud del hecho
victimizante cometido o la gravedad y magnitud de la violacién de sus
derechos, asi como las circunstancias y caracteristicas del hecho
victimizante.

LEGISLACION ESTATAL
Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Tabasco??

Sefala que los hombres y las mujeres deben tener formal y
materialmente derechos iguales. Las leyes deberdn garantizar la
igualdad en el derecho vigente y procurar su implantacion en la
costumbre social, particularmente en la familia, en la educacién y en el
lugar de trabajo.

Especificamente, en la fraccidon XXXIV del articulo 2° establece que toda
persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente (til; al efecto, se
promoveran la creacion de empleos y la organizacion social para el
trabajo, conforme a la ley.

Codigo Penal del Estado de Tabasco?28

Senala en su articulo 159 bis: Cuando el hostigamiento lo realice
una persona valiéndose de su posicién jerarquica o derivada de
relaciones laborales, docentes, domésticas o de cualquier otra que
implique subordinacion, se le impondra sancion de tres a seis afios de
prision. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizare los medios o
circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituird también
de su cargo.

Ley para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Estado de
Tabasco?®

Cita en su articulo 2: son sujetos de esta Ley, las mujeres y los
hombres que se encuentren en el territorio del Estado, que, por razon
de sexo, independientemente de su edad, estado civil, profesion,

*" Publicada en bando solemne el 5 de abril de 1919: Ultima reforma publicada el 27
de junio de 2017.

“* Publicado en el Sup. al P.O. 5678 de 05 de febrero de 1997: ultima reforma
publicada el 18 de julio de 2020.

¥ Publicada en el Sup. “C” al P.O. 7534 del 19 de noviembre de 2014, dltima
reforma publicada en el Sup. "B” al P.O. 7902 del 30 de mayo de 2018.
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cultura, origen étnico o de nacionalidad, condicion social, salud,
religiéon, opinion o discapacidad, se encuentren con algun tipo de
desventaja ante la violacion del principio de igualdad que esta Ley
tutela.

Ley Estatal de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia3®

Define el hostigamiento sexual como el ejercicio del poder, en
una relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en los
ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas
o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva. El
acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un
estado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente
de que se realice en uno o varios eventos.

Ley de Atencidon a Victimas del Estado de Tabasco?!

Sefala en su articulo 3, que su objeto es identificar, establecer,
reconocer y garantizar los derechos, medidas de atencién y proteccion
a la Victimas por las conductas tipificadas como delitos o violatorias de
derechos humanos en el fuero local, de acuerdo a la legislacion vigente
en el Estado Libre y Soberano de Tabasco, conforme a lo establecido
por la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y las Leyes
que de ella deriven, permitiendo el acceso a la justicia, a los servicios
de asesoria juridica, asistencia médica y psicologica, y buscando
siempre la reparacion integral de los dafnos causados por dichas
conductas.

Lineamientos generales aplicables a la Conciliacion Laboral,
Procedimiento Laboral Sancionador vy al Recurso de
Inconformidad del Servicio Profesional Electoral Nacional del
sistema de los Organismos Publicos Locales3?

Establecidos por el INE en el Acuerdo INE-JGE160-2020 senala,
como dos de sus objetivos especificos:

o Establecer pautas que permitan implementar un procedimiento
laboral sancionador, que se ajuste al principio del debido proceso

3% Publicada en el Sup. “"C” del P.O de 20 de diciembre de 2008; Ultima reforma
publicada en el P. O. De 17 de agosto de 2020.

3! publicada en el Sup. "C” al P.O. 7642 del 02 de diciembre de 2015; ultima
reforma publicada en el Sup. "E” al P.O. 8046 de 16 de octubre de 2019.

32 http://IEPCT.mx/docs/acuerdos/ACUERDO-INE-JGE160-2020.pdf
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y defensa de las partes, procurando una atencién integral hacia
las personas agraviadas.

» Otorgar directrices que, segln la capacidad técnica y operativa
de los OPLE, permitan implementar mecanismos para atender,
prevenir, sancionar, reparar y dar seguimiento a los asuntos de
hostigamiento y acoso sexual y laboral (HASL), con la debida
diligencia, asi como promover, respetar, proteger y garantizar
los derechos humanos de conformidad con los principios de
universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad.

Lineamientos Aplicables a la Atencidon a los casos de
Hostigamiento, Acoso Laboral y Sexual, para la conciliacién
laboral y el Procedimiento Laboral Sancionador, para el
personal de la Rama Administrativa y del Servicio Profesional
Electoral Nacional, incorporados al Instituto Electoral y de
Participacion Ciudadana de Tabasco33

Tienen por objeto establecer las disposiciones que se deberan
observar en la atencién a los casos de hostigamiento y acoso laboral y
sexual, el procedimiento de conciliacién, el laboral sancionador y el
recurso de inconformidad.

Estatuto del Personal de la Rama Administrativa del Instituto
Electoral y de Participacion Ciudadana de Tabasco34

Constituye el conjunto de disposiciones que desarrollan,
especifican y reglamentan las bases normativas que se derivan de la
Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de Tabasco y del
Codigo de Instituciones y Procedimientos Electorales del Estado de
Tabasco; a fin de sentar las bases generales de la organizacion del
Servicio Profesional Electoral del IEPCT.

Cédigo de Etica y de Conducta de las Personas Servidoras
Publicas del Instituto Electoral y de Participacién Ciudadana de
Tabasco3®

En su articulo décimo octavo hace referencia a las acciones y
abstenciones especificas relacionadas con el Comportamiento Digno,
entre las que indica abstenerse de:

3 http://iepct.mx/docs/acuerdos/CE-2021-081.pdf
** https://tabasco.gob.mx/leyes/descargar/1/863
33 http://IEPCT.mx/docs/marco_legal/codigoﬁetica__y_conducta.pdf
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Tener contacto fisico sugestivo o de naturaleza sexual sin
consentimiento, como tocamientos, abrazos, besos, manoseo o
jalones;

Hacer regalos, dar preferencias indebidas o notoriamente
diferentes o manifestar abiertamente o de manera indirecta el
interés sexual por una persona servidora publica;

Llevar a cabo conductas dominantes, agresivas, intimidatorias u
hostiles hacia una persona para que se someta a sus deseos o
intereses sexuales, alguna otra u otras personas;

Mirar sin su consentimiento a una persona mientras ésta se
cambia de ropa o esta en el sanitario;

Condicionar la obtencion de un empleo, su permanencia en él o
las condiciones del mismo a cambio de aceptar conductas de
caracter sexual;

Obligar a la realizacion de actividades que nc competan a sus
funciones o medidas disciplinarias en represalias por rechazar
conductas de caracter sexual;

Pedir a cambio de la prestacion de un tramite o servicio en el
IEPCT a la persona solicitante usuaria, pasante, estudiante o
solicitante, que acceda a tener conductas sexuales de cualquier
naturaleza;

Expresar comentarios, burlas, insultos, piropos o bromas hacia
otra persona referentes de su vida sexual, apariencia o anatomia,
con connotacion sexual, bien sea presenciales o a través de algun
medio de comunicacion;

Realizar insinuaciones, invitaciones, favores o propuestas a citas
0 encuentros de caracter sexual;

Realizar comentarios respecto a la preferencia sexual o sobre la
vida sexual de otra persona servidora publica;

Exhibir o enviar a través de un medio de comunicacion, carteles,
calendarios, mensajes, fotos, afiches, ilustraciones u objetos con
imagenes o estructuras de naturaleza sexual no deseadas ni
solicitadas por la persona receptora.



PROPOSITOS DEL PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION, ATENCION Y SANCION DEL
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

El presente protocolo tiene como propodsito establecer las bases
de actuacién para la implementacion homogénea y efectiva de los
procedimientos para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el IEPCT.

Son objetivos del presente protocolo:
a) Establecer medidas especificas para prevenir conductas de
hostigamiento y acoso sexual y laboral y promover una cultura
institucional de igualdad de género y un clima laboral libre de

violencia.
b) Definir mecanismos para orientar y, en su caso, brindar
acompanamiento especializado, ante las autoridades

competentes a la presunta victima de hostigamiento y acoso
sexual y laboral, a fin de garantizar la no revictimizacién y el
acceso a la justicia.

c) Establecer las pautas para un registro permanente y sistematico
de los casos de hostigamiento y acoso sexual y laboral al interior
del IEPCT.

d) Contribuir a la erradicacion que propicia la ocurrencia del
hostigamiento y acoso sexual y laboral, en adelante HASL.

La aplicacion del presente protocolo debera realizarse sin perjuicio
del cumplimiento de las disposiciones juridicas de las dependencias y
entidades de la Administracion Publica Estatal. Se observarad en todo
momento el procedimiento adecuado para la imposicion de sanciones.
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PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO Y
ACOSO SEXUAL Y LABORAL

De acuerdo a lo estipulado por los instrumentos internacionales,
nacionales, estatales e institucionales establecidos en el Marco Juridico
de este Protocolo, el Instituto Electoral y de Participacion Ciudadana de
Tabasco esta obligado a promover ambientes laborales en los que las
personas puedan ejercer su derecho a un trabajo digno, y garantizar
espacios libres de acoso y hostigamiento laboral o sexual, o cualquier
otra forma de discriminacion y violencia.

Todo el personal que labora en el IEPCT debera apegarse a las
leyes e instrumentos normativos que garantizan un ambiente laboral
saludable y, para materializarlo, es indispensable la union de esfuerzos
para impedir acciones que afecten la dignidad de las personas que
forman parte de la institucion.

En el caso de la prevencion de HASL es necesario actuar antes de
que se produzcan los hechos que derivan en danos y perjuicios, asi
como dar aviso de algo que puede derivar en ellos.

De conformidad con el articulo 10 del Reglamento de la Ley General
de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, el objetivo de
la prevencidon es reducir los factores de riesgo y se integra por las
siguientes etapas:

e Anticipar y evitar la generacion de la violencia en todas sus

modalidades previstas por la Ley.

e Detectar de forma oportuna los posibles actos o eventos de

violencia contra las mujeres.

e Disminuir el nimero de victimas, mediante acciones disuasivas

que desalienten la violencia.

No obstante que esta Ley es por y para las mujeres, en este
instrumento, la aplicacion es para hombres y mujeres.
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La prevencion de la violencia laboral y sexual implica promover la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; lograr un cambio

en los patrones socioculturales que mantienen a las mujeres en un

plano de inferioridad respecto a los hombres; lograr el empoderamiento
de las mujeres por medio de la implementacion de acciones afirmativas,
y difundir los derechos humanos de las mujeres.

Estrategias de prevencion.

Sensibilizar a todo el personal en perspectiva de género, lo que
constituye un componente basico para la erradicacion del
hostigamiento y acoso sexual y laboral.

Visibilizar los tipos de violencia sexual y laboral: sus definiciones,
alcances, incidencias, asi como las sanciones a las que se hacen
acreedoras las personas que las perpetran.

Llevar a cabo una politica de prevencion, control y vigilancia
constante y permanente, evaluable periodicamente y ajustable
segun los resultados de dichas evaluaciones.

Acciones estratégicas.
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Comunicacion: Planeacion, produccion y difusién de campafias
constantes y sistematicas de sensibilizacion que promuevan el
respeto a la libertad, la igualdad y la dignidad de las personas v,
en particular, una cultura institucional de no violencia laboral y
sexual, a traves de infografias, videos, platicas, capacitaciones y
el acercamiento de informacidn por los medios pertinentes, tanto
al interior como al exterior del IEPCT.

Coordinacion: Procurar la colaboracion entre diversas
instituciones para prevenir, acompanar y sancionar conductas
constitutivas de violencia laboral y sexual al interior de sus
propias instituciones, asi como para intercambiar experiencias
exitosas que sirvan para incrementar la eficiencia de estas
acciones.

Investigacion: Promover y difundir trabajos de investigacion en
torno a los temas de prevencion, atencion, acompafiamiento,
sancion y erradicacion de la violencia laboral y sexual tanto al
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interior del IEPCT como en los organismos con los que hay
coordinacion interinstitucional; y que estos trabajos se realicen
con lenguaje no sexista.



ATENCION A VICTIMAS DE
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y
LABORAL

Para atender a victimas de HASL, es necesario identificar los
tipos, las modalidades o dimensiones del acoso y hostigamiento sexual
y laboral, asi como sus diferencias y similitudes.

El Acoso laboral es un proceso de intimidacion de caracter
escalonado en el cual la persona afectada termina en una posicidn
inferior y se convierte en el blanco de sistematicos y prolongados actos
sociales negativos.3®

e Se manifiesta en maltrato, persecucion, entorpecimiento,
discriminacion, desproteccion e inequidad laboral.

Dependiendo de la posicion jerarquica, el acoso laboral se presenta®’:
« Horizontal: el acosador y la victima se encuentran en el mismo
rango jerarquico.
« Vertical: se encuentra en un nivel jerarquico superior a la victima
0 en un nivel inferior a ésta.

Por lo tanto, existen dos clases de acoso laboral vertical

Ascendente: ocurre cuando un/a empleado/a de nivel
jerarquico superior es atacada por uno o varias de sus
subordinados/as.

Descendente: ocurre cuando un/a empleado/a de nivel
jerarquico inferior es victima de acoso por parte de uno/a
o varios/as empleados/as que ocupan posiciones
jerarquicas superiores.

¥ hitps://www.redalyc.org/journal/868/86847621020/htmi,

. H:'.i 5 _;,.u.,-;l%,';,i dymente.comy/organiZaciongs i,l{__li_]:# ae r‘.':.’,'i":f,;':i_,’s acoso-laboral



El Hostigamiento laboral, como el acoso laboral, consiste en actos
o comportamientos, en un evento o en una serie de ellos, ejecutados
de manera reiterada, en el entorno del trabajo o con motivo de éste,
que atenten contra la autoestima, salud, integridad, libertad o
seguridad de las personas; entre otros: la provocacion, presion,
intimidacidn, exclusion, aislamiento, ridiculizacion, o ataques verbales
o fisicos, que pueden realizarse de forma evidente, sutil o discreta, y
que ocasionan humillacion, frustracion, ofensa, miedo, incomodidad,
estres, afectaciones a la salud emocional y mental, problemas
psicoldgicos y psicosomaticos en la persona en calidad de victima o en
quienes lo presencian, que interfiera con el resultado en el rendimiento
laboral o genere un ambiente negativo en el area laboral.?®

La diferencia entre Hostigamiento laboral y Acoso laboral es que
el primero se enmarca en una relacion de poder entre la persona que
comete dichos actos y la que los recibe.

Algunas de las practicas de hostigamiento laboral y acoso laboral
son:

s Presion con carga de trabajo excesiva y sin justificacion, con el
objetivo de que la victima abandone su empleo.

¢ Vigilancia permanente y constante sobre una persona, sin que se
justifique, respecto del area en la que se desempefen las labores,
inclusive con camaras de video.

e Conductas que ridiculicen o hagan mofa de una persona
publicamente.

« Burlarse de posibles discapacidades de una persona.

e« La no asignacion de tareas o asignacion de tareas excesivas o
imposibles de cumplir.

e Negar la palabra o ignorar a una persona cuando esté presente.

= Criticar o amenazar a una persona, tanto en temas laborales
como personales.

e Proferir gritos o insultos.

» Conductas encaminadas a hacer parecer tonta a una persona.

3Bhttps://repositoriodocumental.ine.mx/xmlui/bitstream/handle/123456789/121232
/CGor202106-30-ap-21-P.pdf
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Por otra parte, el Acoso sexual es una forma de violencia en la que,
si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder

que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

En tanto que, el Hostigamiento sexual es el ejercicio del poder,
en una relacién de subordinacion real de la victima frente al agresor en

los ambitos laboral y se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.

Algunas de las practicas de hostigamiento sexual y acoso sexual

son:
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Contacto fisico o roce no deseado e innecesario y en forma
intencional que moleste o incomode a la victima.

Observaciones de contenido sexual indeseadas, asi como miradas
morbosas o gestos sugestivos que molesten a la persona
receptora.

Bromas, piropos o comentarios no deseados acerca de la
apariencia personal o del cuerpo de la victima.

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

Exhibicion de material pornografico, de imagenes de naturaleza
sexual u otras que incomoden a la victima, en carteles,
calendarios, pantallas de computadoras, o cualquier otro similar.
Comentarios o actitudes de cualquier naturaleza que ofendan,
humillen o discriminen a la persona en razon de su sexo, raza,
religion, edad, discapacidad, etc.

Presion para tener relaciones sexuales.

Presion para aceptar invitaciones, encuentros o citas no deseadas
afuera de su lugar de trabajo, amenazas que afecten
negativamente su situacion laboral si no acepta las invitaciones
0 propuestas sexuales o exigencia de realizar actividades que no
competen a sus labores u otras medidas disciplinarias por
rechazar dichas proposiciones.

Cartas, llamadas telefonicas o mensajes de naturaleza sexual o
amorosa no deseados.



De los conceptos previamente vertidos, es importante rescatar ciertas
diferencias y similitudes entre el hostigamiento o acoso laboral, y el
hostigamiento o acoso sexual en espacios o con motivo de interacciones
laborales en el personal del IEPCT:

s El acoso laboral se constituye por actos de abuso de poder que
afectan psicologica e incluso fisicamente, a la persona que los
recibe y NO necesariamente son una violencia basada en la
identidad de genero.

» El hostigamiento/acoso sexual se conforma por conductas de
caracter sexual que buscan reafirmar una posicion de poder, las
cuales constituyen una forma de violencia basada en el género.

e Tanto el hostigamiento laboral como el hostigamiento y acoso
sexual son conductas realizadas en un contexto de desigualdad
de poder entre las partes.

e En ocasiones, el rechazo o denuncia por actos de acoso u
hostigamiento sexual pueden derivar en situaciones de acoso
laboral.

Principios que deben regir la atencion a victimas de
hostigamiento y acoso sexual y laboral:

Atencion integral y especializada.
e Las victimas deben recibir una atencion integral, que incluya la
juridica, psicologica y médica.
« La atencion debe ser especializada, bajo el principio pro persona,
con perspectiva de género, analisis interseccional vy
fundamentada en un marco de derechos humanos.

Confidencialidad.
« Se debe garantizar la total y absoluta confidencialidad respecto
de la informacién recibida, y en su caso sélo debera darse a
conocer en tanto se formaliza una denuncia.

No revictimizacion.
e Se debe partir, siempre, del supuesto de que la victima dice la
verdad, independientemente de la obligacion de quienes realizan
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la investigacion del caso para verificar los hechos por todos los
medios posibles, al recaer el cargo de la prueba en la autoridad
instructora.,

« Las victimas deben recibir, por todas las instancias, una atencion
sin que se le revictimice al multiplicar, minimizar, tergiversar,
negar o reiterar la explicacion del reclamo original de la situacién
de violencia.

Respeto a la decision y dignidad de la victima.
* Se debe ofrecer a la victima los elementos para que pueda tomar
sus propias decisiones y vigilar que éstas sean respetadas en

todos los espacios en donde se presente.

Veracidad y transparencia.
* La informacion que recibe la victima debe ser veridica y
transparente sobre la viabilidad de los procesos legales, ademas
de tener claridad y ser de facil comprension.

No discriminacion.

« Se debe atender a las victimas por igual, sin distincién alguna
derivada de su condicion de origen étnico o racial, edad, credo,
nivel econdmico, nivel social, escolaridad, discapacidad,
nacionalidad, actividad profesional, orientacién sexual,
apariencia o de cualquier otra caracteristica personal.

En la interpretacion y aplicacion del Protocolo se deberdn considerar
los derechos, principios y postulados siguientes:

a) Cero tolerancia a las conductas de HASL;
b) Perspectiva de género;

c) Analisis interseccional;

d) Pro persona;

e) Confidencialidad;

f) Presuncion de inocencia;
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g) Respeto, proteccion y garantia de la dignidad;
h) Prohibicion de represalias;

i) Integridad personal,;

j) Debida diligencia;

k) No revictimizacion,;

) Transparencia; y

m)Celeridad.

32



AUTORIDADES COMPETENTES

Las autoridades facultadas para orientar, conciliar, instruir y
resolver los casos de HASL al interior del Instituto son:

a) La Unidad Técnica de Igualdad de Género y No
Discriminacion como autoridad de primer contacto.

b) La Direccion Juridica, como autoridad instructora.

c) La Secretaria Ejecutiva, como autoridad resolutora y
ejecutora de la sancion en su caso.

d) La Junta Estatal Ejecutiva, como autoridad resolutora, en
casos de ausencia o excusa de la persona titular de la
Secretaria Ejecutiva.

Recepcion de denuncias.

1. Corresponde a la Direccion Juridica del IEPCT la recepcion de
aquellas denuncias relacionadas con HASL, misma que, previo
registro, la remitira a la Unidad Técnica de Igualdad de Género y
No Discriminacion, para el primer contacto, el acompafamiento,
orientacion y atencidn psicoldgica, en su caso.

2. Cuando se reciba en cualquier 6rgano del Instituto una denuncia
bajo este supuesto, la misma deberd remitirse de manera
inmediata a la Direccién Juridica, junto con los anexos que
formen parte de ella, a fin de que la instancia proceda a lo
conducente.

Actitudes y habilidades necesarias en el procedimiento de
atencion.

Actitudes basicas.

» Aceptacion: Supone el respeto genuino a que la persona exprese
el sentimiento que surge en ese momento (temor, confusidn,
dolor, enojo, etc.). Involucra aceptar la conducta, decisiones y
sentimientos de la victima sin emitir juicios de valor o
culpabilizarla y sin exigir una actitud personal impecable.

« Empatia: Comprender a la persona en sus preocupaciones
cognitivas y emocionales y ser capaz de transmitirle dicha
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comprensién en un lenguaje accesible. Supone ponerse en el
lugar de la otra persona, atendiendo a su punto de vista y mundo
de valores.

Contacto: Entrar en el mundo experiencial de la victima, pero sin
fundirse con su afectividad. Implica tolerar la situacion (por
ejemplo, de sufrimiento o enojo), mostrar la tranquilidad
suficiente como para darle seguridad y al mismo tiempo marcar
limites que definan que el personal no tiene la posibilidad de
resolver todos los problemas.

Calidez: Es una actitud de acogida y contencion en la que la
distancia y cercania emocional logran un equilibrio. Se transmite
tanto en el lenguaje verbal como no verbal mediante la
proximidad fisica, la postura, los gestos y refuerzos verbales.

Habilidades basicas.
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Atencion fisica: Mirar a la persona cara a cara; manteniendo un
buen contacto visual; adoptar una postura abierta, relajada y
confortable; inclinarse hacia la otra persona como sefal de
presencia y disponibilidad.

Escucha activa: Escuchar y apreciar tanto los mensajes verbales
como los no verbales de la victima. Dentro de los segundos se
incluye la conducta no verbal (movimientos corporales, gestos,
expresiones faciales) como la conducta paralingliistica (tono de
voz, inflexion, espacio entre las palabras, énfasis, pausas). La
conducta no verbal agrega sentimientos no contenidos en las
palabras. Escuchar activamente implica una destreza para
distinguir las incongruencias entre el contenido del mensaje
verbal y la conducta no verbal. Se manifiesta con el empleo de la
atencion fisica, dejando pausas para animar a hablar, formulando
preguntas abiertas y respondiendo a los sentimientos detectados
no verbalmente.
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Habilidades comunicacionales: Capacidad en el manejo de las
verbalizaciones propias y las de la victima para facilitar la
comunicacion. Las verbalizaciones cumplen dos funciones
fundamentales, primero la de preguntar para conocer a
profundidad el caso y brindar una correcta orientacion. Y
segundo, informar respecto de los procedimientos, implicaciones
y derechos.



PRIMER CONTACTO: UNIDAD TECNICA DE
IGUALDAD DE GENERO Y NO DISCRIMINACION
DEL IEPC TABASCO

La Unidad Técnica de Igualdad y No Discriminacion actuara como
primer contacto para las presuntas victimas de HASL, con el objeto de
proveer acompafamiento, orientacion en su proceso de denuncia y
atencion psicologica, en su caso. Ademas, generara informacion
estadistica sobre los casos de HASL del IEPCT.

Funciones:
e Primer contacto
e Entrevista inicial
¢ Orientacion psicologica
s Orientacion legal
e Seguimiento psicologico

Para cumplir a cabalidad las funciones que, para el caso de atencion
a victimas de HASL, cubrira la Unidad Técnica de Igualdad de Género y
No Discriminacién, ésta contard con personal especializado en las areas
de psicologia y relaciones laborales.

Dicho personal recibird capacitacién constante y sistematica para
generar y fortalecer conocimientos y habilidades en la atencion a
victimas de HASL.

Proceso:

1. La autoridad de primer contacto entrevistard a la presunta
victima, a través 