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PRESENTAC16N
En  el  lnstituto  Electoral  y  de  Participaci6n  Ciudadana  de Tabasco

(IEPCT)    tenemos    un    compromiso    ineludible   con    la    generaci6n    de
espacios  pdblicos  libres  de  violencia,  donde  se  posibilite  y  consolide  la
convivencia   paci'fica   y  el  ejercicio  pleno  de  los  derechos  humanos  de
todas  las  F)ersonas.  Este  Protocolo  para  prevenir,  atender y  sancionar
el  hostigamiento  y el acoso sexual y  laboral  cia miiestra de ello.

Las   conduct:as   de   hostigamiento   y   acoso   sexual   y   laboral   son
formas   de    violencia    que    hist6ricamente    han    sido    invisibilizadas   e
ignoradas,     mirar    hacja     otro     lado     nos    convierte     en     c6mplices;

prevenirlas,  atenderlas  y  sancionarlas  nos  coloca  en  el  cammo  hacia
una  instituci6n  transformadora.  Es  inadmisible  enarbolar  los  mss  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  instjtuci6n.

A     t:raves     de     este      Protocolo      se     establecen      criterios     y

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    instituci6n,    as`    como    de    la    asesori'a    de    integrantes    de
organizaciones     adheridas     a      la      Red      de     Colectivas      Feministas
TabasqueF{as.  Que  se  convierta  en  una  herramienta  dtil  para  promover
espacios   laborales   en   los   que   se   erradiquen   las   violencias   laboral   y
sexual  es  responsabilidad  de  todas  y  todos.

EI  Protocolo  materializa  nuestra  visi6n  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  Magafia  Sandoval.
Consejera Electoral y Presidenta de la Comisi6n de Igualdad de
Genero y No Discriminaci6n.
Julio de  2021
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INTRODUCC16N
En  general,  el  prop6sito  del  presente  instrumento  es  coadyuvar

en  la  misi6n  de  hacer  del  IEPCT  un  espacio  libre  de  violencia  laboral  y
sexual.

En   particular,   el   Prot:ocolo   tiene   como   objetivo   est:ablecer   los
criterios y las  normas para  atender,  prevenir y sancionar las conductas
de  hostigamiento  y  acoso  sexual  y  laboral.

Ninguna  propuesta  te6rica   nace  por  generaci6n  espontanea.   Es  el
resultado   de   un   proceso   de   investigaci6n   documental   y   de   campo,
cuyos resultados son  la  base  pars  la  creaci6n  de  nuevos conocimientos.
El  contenido de este  Protocolo esta  inspirado  en  instrumentos que,  por
su   alcance  te6rico  y  trascendencia   practica,   constituyen   ejemplos  a
seguir,  tales  como:

-     Protocolo      para      la      prevenci6n,      atenci6n      y      sanci6n      del

hostigamiento   sexual   y   acoso   sexual   de   las   dependencias   y
entidades   de    la   Administraci6n    Pi]blica    Federal   realizado    por
INMUJERES,  publicado  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  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  Pdblico  Local  Electoral  del  Estado
de  Veracruz,  publicado  el  23  de  marzo  de  2020.

-     Prc7tocolo  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 Participaci6n
Ciudadana  de  Chiapas,  publicado  el  20  de  septiembre  de  2018.

-     Protocolo  de  intervenci6n  para  casos  de  hostigamiento  y  acoso

sexual  realizado  por  INMUJERES,  publicado  en  junio  de  2009.

4



El  instrumento  que  aqu`  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  cumpljmiento  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;

•     Prop6sitos  del   Protocolo,   que  delimitan   los  alcances,   derechos,

critenos  y  principios  con  los  que  se  ejecuta  este  instrumento;
•     Comit6  de  Atenci6n  a  casos  de  hostigamiento  y  acoso  sexual  y

laboral,  que  establece  la  creaci6n  y el funcionamiento  del  mismo;
•     Atenci6n   a   casos   de   hostigamiento   y   acoso   sexual   y   laboral,

donde  se  traza  la  ruta  de  acompafiamiento  a  vi'ctimas;  y
•     Prevenci6n  del  hostigamiento  y  acoso  sexual  y  laboral,  capitulo

final  que  determina  las  estrategias  y  las  tactjcas  para  anticipar y
evitar conductas de  hostigamiento sexual y  laboral  dentro y fuera
del  IEPCT.

5



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

principalmente violencia  sexual-,  son  mujeres,  quienes,  por razones  de
g€nero  se  encuentran  en  mayor situaci6n  de  vulnerab.ilidad  y  riesgo.i

En  Mexico,  segdn  la  Encuesta  Nacional  de  Ocupaci6n  y  Empleo  (ENOE)
del  aFio  2021:

•     De  enero  a   marzo  de   2021,  casi   26,390   personas  dejaron   su
trabajo  por  motivos  de  acoso  o  discriminaci6n.  De  ellas,  el  64%
son  mujeres  y el  36°/o  son  hombres.

•     El  porcentaje  de  personas  cuyo  motivo  principal  para  separarse

del  trabajo  fue  el  acoso  o  falta  de  respeto  se  increment6  en  un
7oo/o  de  2005  a  2019.

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

•     El  espacio  laboral  es el  tercer 5mbito  donde  las  mujeres  han  sido
victimas  de  algdn  tipo  de  violencia  a  lo  largo  de  su  vida.  M5s  de
cinco  millones  de  mujeres  han  padecido  violencia  laboral.

•     La  violencia   sexual  en  el  ambito  laboral  es  el  segundo  tipo  de

violencia   mss   comuln,   el   11.2%   de   las   mujeres   encuestadas
seFial6  haber  enfrentado  est:e  tipo  de  violencia  a  lo  largo  de  su
vida.

•     El   35.2%   de   las   mujeres   afirmaron   haber   sido   vietimas   de
agresiones    sexuales    en    los    dltimos    12    meses,    siendo    los
compaFieros de  trabajo  los  agresores  mss comunes.

•     El   19.35%   de   los  casos  de  violencia   en   los   ulltimos   12   meses

fueron  cometidos  por  el  patr6n  o ].efe.  El  10.2%  de  los  casos  de
violencia    fueron    perpetrados    por    el    supervisor,    capataz    o
coordinador.

•     El 93.4% de las mujeres vlctimas de violencia en el ambito laboral

no  solicit6  apoyo  de  alguna  instituci6n.

1  OIT  (2006).  V/.o/er)ce at work,  3a  edici6n,  Ginebra,  Organizaci6n  lnternacional  del

Trabajo.
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De  acuerdo  con  el  Diagn6stico  de  Hostigamiento  Sexual  y  Acoso
Sexual   en   la   Administraci6n   Pdblica   Federal   2015-2018   elaborado

por  la  Comisi6n  Nacional  de  Derechos  Humanos:

•     El   94.53%   de   las   mujeres   que   laboran   en   la   administraci6n

pdblica  federal  reportaron  haber  sido  vi'ctimas  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  Secretarla  del  Trabajo  y  Previsi6n  Social,  informa

que:

•     Aproximadamente una  de cada cuatro mujeres que  ha trabajado,
ha  experimentado  algdn  tipo  de  violencia  en  el  ambito  laboral.

SegLin  los  Lineamientos  Generales  sobre  Violencia  de  G€nero  en
el  ambito  laboral  para  los  Centros de Trabajo  en  Mexico,  elaborados

por  la  Oficjna  de  las  Naciones  unidas  contra  la  Droga  y el  Delito2,  se
ha   detectado   que   son   las   mujeres   las   que   sufren   con    mayor
frecuencia   violencia   en   el   ambito   del   trabajo,   ya   sea   mediante

presi6n    psicol6gic:a,   trato   diferenciado,    burlas,    insultos   o   acoso
sexual,   sin   que   algLin   oficio   o   empresa   est€   exenta.   Si   bien   la
violencia   laboral   se  ejerce  tanto  en   contra   de   hombres  como  de
mujeres,  es  comuln  que  las  mujeres  sean  vlctimas  de  situaciones

particulares    de    discriminaci6n    en    el    ambito    laboral    y    ciertas
situaciones  las  afect:en  de  manera  diferenciada  en  relaci6n  con  los
hombres.

Estos  mismos  Lineamientos  sefialan  que  los  grupos  de  personas
trabajadoras  c.on  mayores  riesgos  de  sufrir  violencia  son:

•     Las   mujeres   mientras  cursan   su   embarazo,   con   motivo  de  su

parto  o  a   raiz  de   una   complicaci6n   m€dica   relacionada   con   el
parto.

•     Las    mujeres   y   hombres   ]6venes   que   ocupan    posiciones   de
subordinaci6n.

•     Las  personas  con  discapacidades.
•     Las  y   los  trabajadores   migrantes,   sobre  todo  aquellos  que  se

encuentren  en  situaci6n  irregular o  en  el  mercado  informal.

https://www.unodc.org/documents/mexicoandcentralamerica/2020/Mexico/Lineami
entos_generales_sobre_violencia_de_genero_en_el_ambitcLlaboral_para_los_centr
os_de_trabajo_.en_Mexicc).pdf
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•     Las personas que pertenecen a  una comunidad  indigena o  pueblo
originario.

•     Las  personas lesbianas,  homosexuales,  bisexuales, transexuales,
transgenero,  travestis e  intersexuales.

•     Las  personas  con  VIH/SIDA.
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MARCO CONCEPTUAL
La  Constituci6n  Politica  de  los  Estados  Unidos  Mexicanos3  y  la  Ley

Federal  del  Trabajo,   protegen  nuestro  derecho  a   un  trabajo  digno  y
socialmente  dtil;  todas  y todos tenemos  derecho a  que  en  el  ambiente
laboral  se  respeten  nuestros  derechos  y  libert:ades en  el  desempefio  de
las  funciones  y  actividades  que  desarrollemos  en  el  mismo.

Violencia

De  acuerdo  con   la   Organizaci6n   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,  daFios  psicol6gicos,  trastornos en  el  desarrollo
o  privaciones  que  afectan  a  una  o  mss  personas.

Violencia  Laboral

Tantc>  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   tambi€n
sufren  casos  de  hostigamiento  sexual  en  aquel  espacio,4  la  realidad  es

que  son  las  mujeres  quienes  mayormente  se  constituyen  en  vi'ctimas
de  este  tipo  de  agresi6n.  Prueba  de  ello  es  que  en  los  niveles  nacional
e  internac!onal,  la  legislaci6n  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.5

Hostjgamiento y acoso sexual y laboral

Para  la  prevenci6n  y  atenci6n  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
art`culo   10,   que   ubica   ambas  conductas   como   parte   de   la   violencia

3  Constituci6n  Poli'tica  de  log  Estados  unidos  Mexicanos,  articu!o  123,  p5rrafo

primero.
i  El  acoso  sexiial  a  las  mujeres  en  el  ambito  laboral  (Estudios  e  mvestigaciones)

Minlsterio  de  Trabajo  y  Asuntos  Sociales,  Secretar`a  General  de  Poll'ticas  de
lgualdad,  Inst`ituto  de  la  Mu]er,  Navarra,  EspaFia,  2008,
S  Convenci6n  lnteramerlcana  para  Prevemr,  Sancionar  y  Erradicar  la  Violencia

contra  la  mujer "Belem  Do  Pars" adoptada  en  la  ciudad  de  Bel€m  Do  Pars,  Brasi!,  el
nueve  de ]unio  de  1994,  actualmente  est5  en  vigor.  M6xico  la  ratific6  el  12  de
noviembre  de  1998  y  fue  publicada  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el  19  de
enero  de  1999.
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laboral  y  de  la  violencia  docente,  diferenciado  por la txistencia  o  no  de
una  relaci6n  de  supra/subordinaci6n  entre  la  vlctima  y  el  agresor y  las
define  en  el  arti'culo  13  como:

El   hostigamiento  sexual   es   el   ejercicio   del   poder,   en   una
relaci6n  de  subordinaci6n  real  de  la  vlctima  frente  al  agresor  en
los   ambitos   laboral    y/o    escolar.    Se    expresa    en    conductas
verbales,   fisicas   o   ambas,   relacionadas   con   la   sexual`idad   de
connotaci6n  lasciva.

El  acoso sexual  es  una  forma  de violencia  en  la  que,  si  bien  no
existe   subordinaci6n,   hay   un   ejercicio   abusivo   de   poder   que
conlleva  a  un  estado  de  indefensi6n  y  de  riesgo  para  la  vi'ctima,
independientemente  de que se  realice en  uno  o varios eventos.

Esta  misma  Ley  (de  Acceso  de  las  Mujeres  a  una  Vida  Libre  de
Violencia)  seFiala  que  la  violencia  laboral:

Se ejerce por las personas que tienen  un vinculo laboral o an5logo
con   la   vietima,   independientemente   de   la   relaci6n   jer5rquica,
consistente en un acto o una omisi6n en abuso de poder que dafia
la   autoestima,    salud,    integridad,    libertad   y   seguridad    de    la
vjctima  e  impide  su  desarrollo  y  atenta  contra  la  igualdad.

Puede   consistir  en   un   solo   evento   dafiino   o   en   una   serie   de
eventos  cuya  suma  produce  el  daFio.  Tambi€n  incluye  el  acoso  o
el  hostigamiento  sexual  (ver articulo  10).

Constituye  violencia  laboral:  la  negativa  ilegal  a  contratar  a  la
v`ctima  o  a  respetar su  permanencia  o  condiciones  generales  de
trabajo;  la  descalificaci6n  del  trabajo  realizado,  las  amenazas,  la
intimidaci6n,    las   humillaciones,    la   explotaci6n   y   todo   tipo   de

discriminaci6n  por condici6n  de  g€nero  (ver articulo  11).

De acuerdo a  los  Lineamientos Aplicables a  la atenci6n  a  los casos
de  hostigamiento,  acoso  laboral  y  sexual,  para  la  conciliaci6n  laboral  y
al   procedimiento   labciral   sancionador,   para   el   personal   de   la   rama
administrativa      y      del      Servicio      Profesional      Electoral       Nacional,
incorporados   al   Instituto   Electoral   y   de   Participaci6n   Ciudadana   de
Tabasco6:

6  http : //iepct. mx/docs/acuerdos/CE-2021 -081. pdf
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Connotaci6n  lasciva  son  todos  aquellos  rasgos,  que  evocan  o
sugieren     lujuria     y     morbo     de     una     persona     respecto     a     otra,
manifestandose  con  expresiones  verbales  o  flsicas  de  caracter sexual.

En   tanto   que,   el   Hostigamiento   Laboral   son   los   act:os   o
comportamientos  propios del  acoso  laboral  que  se  realizan  en  el  marco
de  una  relaci6n  formal  de  subordinaci6n.

Es   importante   precisar   que,   en   el   IEPCT,   para   la   atenci6n   y
sanci6n  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  Naci6n  provee  las  siguientes
definiciones:7

Acoso  laboral:  los actos o comportamientos,  en  un  evento a  en
una  serie de  ellos,  en  el  entorno  del  trabajo o con  motivo de  6ste,
con   independencia   de   la   relaci6n   jerarquica   de   las   personas
involucradas,      que     atenten     contra      la     autoestima,      salud,
integridad,  libertad  o  seguridad  de  las  personas;  entre  otros:   la

provocaci6n,      presi6n,      intimidaci6n,      exclusi6n,      aislamiento,
ridiculizaci6n,  o ataques verbales  o  fisicos,  que  pueden  realizarse
de  forma  evidente,  sutil  o  discreta,  y  que  ocasionan  humillaci6n,
frustraci6n,  ofensa,  miedo,  incomodidad  o  estr6s  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:  requer`imientos  de favores  sexuales  a  cambio
de  un  trato  preferencial,  o  promesa  de  €1  en  su  situaci6n  actual  o
futura  en  el  empleo,  cargo  o  comisi6n;  como  amenaza  respecto
de  esa  situaci6n;  o  como  condici6n  para  su  aceptaci6n  o  rechazo
en  un  empleo,  cargo  c>  comisi6n.

Acoso   sexual   ambiental:   acercamientos   corporales   u   otras
conductas   de   naturaleza   sexual   indeseadas   u   ofensivas   para

quien    las    recibe,    utilizaci6n    de    expresiones    o    im5genes    de
naturaleza   sexual   que   razonablemente   resulten   humillantes   u
ofensivas  para  quien  las  recibe.

7https.//www.clof.gob.mx/nota_detalle,php?codigo=5267059&fecha=06/09/2012
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G€nero:  se  refiere  a  los  roles,  comportamientos,  actividades,  y
atributos     que     una     sociedad     determinada     en     una     6poca
determinada   considera   apropiados   para   hombres   y   mujeres.
Ademas  de  los  atributos  sociales  y  las  oportunidades  asociadas
con  la  condici6n  de  ser  hombre  y  mujer,  y  las  relaciones  entre
mujeres
y  hombres,  y  nifias  y  nifios,  el  g6nero  tambi6n  se  refiere  a  las
relaciones  entre  mujeres  y  las  relaciones  entre  hombres.   Estos
atributos,       oportunidades       y       relaciones       son       construidos
socialmente  y  aprendidos  a  trav€s  del  proceso  de  socializaci6n.
Son  especificas  al  contexto/6poca  y  son  cambiantes.   El  g€nero
determina  qu€  se espera,  qua  se  permite  y qu6  se  valora  en  una
mujer o  en  un  hombre en  un  contexto determinado.  8

Violencia  de  g€nero:  El  fen6meno  general  de  la  violencia   no
afecta  de  la  misma  forma  a  todas  las  personas que  la  sufren;  en

particular,  en  relac'i6n  con  las  nif{as  y  mujeres,  de  quienes  se  ha
reconocido    que    la    opresi6n    y    privaci6n    de    derechos    que
hist6ricamente  han  sufrido  es  la  causa  de  su  actual  situaci6n  de
desigualdad  o  de  vulnerabilidad  en  relaci6n  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  espec[ficamente.9La  Ley  General  de  Acceso
de   las   Mujeres   a   una   Vida   libre   de   Violencia,   en   su   articulo   5
fracci6n  IV,  define  la  violencia  contra  las  mujeres  como  cualquier
acci6n   u   omisi6n,   basada   en   su   g6nero   que   les  cause   dafio   o
sufrimiento  psicol6gico,  fisico,  patrimonial,  econ6mico,  sexual  o
la  muere tanto  en  el  ambito  privado  como  en  el  pulblico.

Perspectiva  de  G6nero:   En  su  arti'culo  4,  fracci6n  IX,   la   Ley
General  de  Acceso  de  las  Mujeres  a  una  Vida  Libre  de  Violencia
define   esta   perspectiva   como   una   visi6n   cientifica,   anali'tica   y

poli'tica  sobre  las  mujeres  y  los  hombres.  Se  propone  eliminar las
causas de  la  opresi6n de g€nero como la  desigualdad,  la  injusticia

y    la    jerarquizaci6n    de    las    personas    basada    en    el    g€nero.
Promueve  la  igualdad  entre  los  g6neros  a  trav6s  de  la  equidad,
el  adelanto  y  el  bienestar  de  las  mujeres;  contribuye  a  construir

8  UN  Women,  OSAGI  Gender  Mainstreaming  -Ccincepts  and  defin.itions
9  Lineamientos  generales  sobre  violencia  de  g6nero  en  el  5mblto  laboral  para  los

centros  de  trabajo  en  Mexico.  Oficina  de  las  Naciones  Unidas  contra  la  Droga  y  el
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  econ6micos  y  a  la  representaci6n  poli'tica

y  social  en  los  ambitos  de  toma  de  decisiones.

Estei.eotipos de g6nero:  Son generalizaciones simplistas de  los
atributos  de  g€nero,  Ias  diferencias  y  los  roles  de  las  mujeres  y
los    hombres.    Las   caracteri'sticas   estereotipificadas   sobre    los
hombres       los      describen      como      competitivos,       codiciosos,
aut6nomos,    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

pdblicos,  Con  frecuencia  los  estereotipos  se  usan  para  justificar
la discriminaci6n  de  g€nero  mss ampliamente y pueden  reflejarse

y reforzarse con  las teorias tradicionales y las modernas,  las leyes
y  las  practicas  institucionales.1o

Analisis interseccional: Conlleva  reconocer que las condiciones
particulares de  una  persona  pueden fomentar iin tipo de opresi6n
o  discrimjnaci6n  unica  y  diferente  de  la  que  otro  ser  humano  o

grupo   social   puede   experimentar  con   base   en   alguna   de   esas
categorl'as      presentes     en     aquella      persona.      Es     decir,      la
dlscrimlnaci6n  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 est5n expuestas
las  personas  con  discapacidad  en  general.  Sin  embargo,  existiran
cuestiones  especificas  que  afectaran  desproporcionalmente  a  las
mujeres  con  discapacidad  o  que  solamente  las  afectar5n  a  ellas

por   ser   mujeres   y   vivir  con   algdn   tipo   de   djscapacidad.   Esta
situaci6n  podra  agravarse  si  la  mujer con  discapacidad,  ademas,
se   encuentra   en   situaci6n   de   pobreza,   forma   parte   de   una
comunidad    indigena,    es    menor   de    edad,    es    lesbiana    o    se
encuentra  embarazada.11

Discriminaci6n:   De  acuerdo  a   la   Ley  Federal  para   Prevenir  y
Eliminar   la    Discriminaci6n[2   este   concepto   se    refiere   a   toda
distinci6n,  exclusi6n,  restrjcci6n  o  preferencia  que,  por  acci6n  u

[``  UN  Women,  OSAGI  Gender  Mainstreamlng  -Concepts  and  definitions
11  Suprema  Corte  c!e  Justlcla  de  la  Nacl6n.  Protocolo  para ]uzgar con  perspectlva  de

G€nero.  M€xico,  2020,  p.  86.
t=  Promulgada  el  11  de junlo  de  2003;  dltlma  reforma  publicada  el  21  de  ]ullo  de

2018.
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omisi6n,   con   intenci6n   o   sin   ella,   no   sea   objetiva,   racional   ni

proporcional    y    tenga    por    objeto    o    resultado    obstaculizar,
restringir,  impedir,  menoscabar  o  anular  el  reonocimiento,  goce
o ejercicio de  los derechos humanos y libertades,  cuando se  base
en   uno   o   mss   de   los   siguientes   motivos:   el   origen   €tnico   o
nacional,  el  color  de  piel,  la  cultura,  el  sexo,  el  genero,  la  edad,
las   discapacidades,   la   condici6n   social,   econ6mica,   de   salud   o

juridica,    la     religi6n,     la    apariencia    fisica,    las    caracteristicas
gen€ticas,   la   situaci6n   migratoria,   el   embarazo,   la   lengua,   las
opiniones,    las    preferencias    sexuales,    la    identidad    o   filiac'i6n

politica,  el  estado  civil,  la  situaci6n  familiar,  las  responsabilidades
familiares,  el  idioma,  los  antecedentes  penales  a  cualquier  otro
motivo.
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MARCO JURf DICO
INSTRUMENTOS INTERNACIONALES

Convenio  relativo  a  la  discriminaci6n  en  materia  de  empleo  y
OCupaci6nl3

Identifica  a  la  discriminaci6n  como  cualquier distinci6n,  exclusi6n
o  preferencia  basada  en  motivos  de  raza,  color,  sexo,  religi6n,  opini6n

poli'tica,   ascendencia   nacional   u   origen   social   que   tenga   por   efecto
anular o  alterar  la  igualdad  de  oportunidades  o  de  trato  en  el  empleo  y
la  ocupaci6n.

Declaraci6n    de    la    Organizaci6n    Internacional    del   Trabajo
relativa a los prin€ipios y derechos filndamentales en el trabajo
y su seguimient014

Toclos  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  Constituci6n,  los

principios  relativos  a   los  derechos  fundamentales  que  son  objeto  de
esos   convenios,   entre   ellos,   la   eliminaci6n   de   la   discriminaci6n   en
materia  de  empleo  y  ocupaci6n.

La  Convenci6n  sabre  la  Eliminaci6n  de  Todas  las  Formas  de
Discriminaci6n Contra  la  Mujerl5

La   CEDAW,   por   sus   siglas   en   ingl6s,   es   el   dnico   instrumento
legalmente vinculante  que  esta  enfocado espec(ficamente a  combatir la
discriminaci6n  contra  las  mujeres.  En  la  Recomendaci6n  19  del  Comit€
sobre  la  Discriminaci6n  contra  la  Mujer  de  Naciones  Unidasl6,  se  indica

que  este   instrumento  internacional  es  aplicable  a   las  obligaciones  de

13 Coiivemo  relativo  a  la  discrlmmaci6n  en  materla  de  empleo  y ocupaci6n,  adoptado

el  25  de junio  de  1958  por la  Conferencla  General  de  la  Organizaci6n  lnternacional
del  Traba]o  en  su  cuadrag€slma  segunda  reuni6n  y  entr6  en  vigor el  15  de junlo  de
1960.  Vinculacl6n  de  Mexico  el  11  de  septiembre  de  1961;   publicaci6n  en  el  Diario
Oficial  de  la  Federaci6n  el  3  de  enero  de  1961  y  11  de  agosto  de  1963.  Entrada  en
vigor  para  Mexico:   11  de  septiembre  de  1962.
"  Acloptada  por  la  Conferencia  lnternacional  del  Trabajo  en  sii  octog€sima  sexta

reunion,  Ginebra,18  de junio  de  1998.
J'  Convenci6n  sobre  la  Eliminaci6n  de  Todas  las  Formas  de  Discriminacl6n  Contra  la

Mujer,  adoptada  Nueva  York,  18  de  dicjembre  de  1979,  Vinculaci6n  de  M6xico:  23
mar  1981;  publicada  en  Diaric>  Oficia!  de  la  Federaci6n  el  9  de  enero  1981  y  entrada
en  vigor  para  Mexico  el  3  de  septiembre  de  1981.
1€`   h(ti,s
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los   Estados  de  eliminar  todas   las  formas  de   discriminaci6n   y   en   su
artieulo  11,  parrafos  17  y  18  sef{ala  que:

La   igualdad  en  el  empleo  puede  verse  seriamente  perjudicada
cuando  se   las  somete  a  violencia   por  su   condici6n   de   mujeres,   por
ejemplo,  el  hostigamiento  sexual  en  el  lugar de  trabajo.

El   hostigamiento   sexual   jncluye   un   comportamiento   de   tono
sexual tal como contactos fisicos e  insinuaciones,  observaciones de tipo
sexual,  exhibici6n  de  pornografja  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   podri'a
causarle   problemas   en   el   trabajo,   en   la   contrataci6n   o   el   ascenso
inclusive,  o  cuando  crea  un  media  de trabajo  hostil.

Convenci6n     Interamericana     para     Prevenir,     Sancionar    y
Erradicar  la  Violencia  contra  la  Mujer  (Convenci6n  Bel6m  Do
Pars)17

En  este  instrumento  se  afirma  que  la  violencia  contra   la   mujer
incluye  la  violencia  fisica,  sexual  y  psicol6gica.  En  su  articulct  2  seiiala:

b)   que  tenga   lugar  en   la   comunidad  y  sea   perpetrada   por  cualquier

persona y que comprende, ent:re otros, violaci6n, abuso sexual, tortura,
trata  de  personas,  prostituci6n  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   Comit6   para   la   Eliminaci6n   de   la
Discriminaci6n  contra  la  Mujer  recomend6  al  Estado  mexicano,  en  sus
Observaciones  Finales  sobre  el  Noveno  lnforme  Peri6dico  de  M€xicol8,

`7Convenc!6n  Interamericana  para  Prevenir,  Sancionar y  Erradicar  la  Violencia

contra  la  Mujer   ``Belem  Do  Pars"  adoptada  en  la  ciudad  de  Bel€m  Do  Pars,  Brasil,  el
nueve  de ]unio  de  1994,  actualmente  est5  en  vigor.  Mexico  la  ratific6  e!  12  de
noviembre  de  1998  y fue  publicada  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el  19  de
enero  de  1999.

18https://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  g€nero,

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   g€nero   se   investiguen   eficazmente,   asi'   como   que   los
autores  sean  enjuiciados y castigados  como corresponda.

El  07  de  noviembre  de  2019,  el  Comit6  de  Derechos  Humanos
recomend6  al  Estado  mexicano,  en  sus  Observaciones  Finales  sobre  el
sexto  informe  peri6dico  de  M6xicol9  respecto  de  la  violencia  contra  las
mujeres,    facilitar    la    presentaci6n    de   denunc!as    por   parte    de    las
vi'ctimas,  asegurar que todos los hechos violentos en contra de mujeres

y   n`IFlas   sean   investigados   con   perspectiva   de   g€nerci   y   de   manera
diligente,     pronta     exhaustiva    e    imparcjal,    que    los    autores    sean
enjuiciados y sancionados y que las victimas puedan obtener as.istencia,
medios  de  protecci6n  y  una  reparaci6n  integral.

LEGISLAC16N  FEDERAL

Constituci6n  Politica de los Estados Unidos Mexicanos2°

En    sus    arti'culos    10    y    123,     p5rrafo    primero,    exige    a    las
autoridades  en  el  5mbito  de  sus  competencias:   promover,  respetar  y

garantizar    los    derechos    humanos.    Tambi6n    establecen    que    toda
perscina  tiene  derecho  a  un  trabajo  digno  y  socialmente  dtil.

C6digo Penal  Federa|21

Establece   que   el    hostigamiento   sexual   es   un    delito   que   se

persigue  por  querella,  es  decir,  s6lo  cuando  la   persona   ofendida  sea
quien  solicite  la  acci6n  de  la justicia  y  que  se  le  haya  causado  un  daFio
o  perjuicio.

Ley Federal del Trabajo22

Este  ordenamiento  prohibe  a  los  patrcines  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 actcts
de  hostigamiento  o  acoso  sexual  en  el  centro  de  trabajo.  Mientras  que

1CJ  https://hchr.org.mx/wP/WP-

content/themes/hchr/Images/doc_pub/ObservacionesFinales_Cc)miteDHONU   MX   20
19.pdf
"  Publicada  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el  5  de  febrero  de  1917;  tlltima

reforma  publicada  el  28  de  mayo  de  2021.
21  Publicado  en  el  Diano  oficial  de  la  Federacl6n  el  14  c!e  agosto  de  1931;  dltima

reforma  publicada  el  1  de  junio  de  2021`
2:  Publicada  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el   1  cle  abrll  de   1930;   dlt:lma

reforma  publicada  el  30  de  noviembre  de  2012.
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a   las   y   los   trabajadores   les   esta   prohibido   acosar   sexualmente   a
cualquier  persona  en  los  lugares  de  trabajo.

Ley  General  de  Acceso  de  las  Mujeres  a   una  Vida   Libre  de
violencia23

Fija   la   obligatoriedad   de  dictar  6rdenes  de   protecci6n   para   las
mujeres  victimas  de  violencia  valorando  el  tiempo  que   ha  durado  el
ejercicio   de   la   violencia;   los   antecedentes   violentos   del   agresor;   la

gravedad   del   dafio   causado;    la   magnitud   del   dafio   causado,   y   la
informaci6n  relevante  de  la  condici6n  de  la  vi'ctima  y  del  agresor.

Reg[amehto  de  la  Ley General  de Acceso  de  las  Mujeres a  una
Vida  Libre de Violencia24

Sefiala  las directrices  de  apoyo  para  facilitar la  actuaci6n  de  las  y
los  servidores   pdblicos  que  conozcan   de   los  tipos  y   modalidades  de
violencia    contemplados    en    la    Ley,    en    la    aplicaci6n    de    sanciones
conforme    a    la    legislaci6n    aplicable;     las    medidas    de    atenci6n    y
rehabilitaci6n   para   los   agresores;   la   capacitaci6n   especial   necesaria

para   la   aplicaci6n   del   modelo   de   atenci6n   dirigida   al   personal   que
integran   las   corporaciones   de   seguridad   pl]blica   y   del   sistema   de

procuraci6n     y     administraci6n     de     justicia;      los     mecanismos     de
notificaci6n   al   6rgano   de   fiscalizaci6n   correspondiente   en   caso   de
incumplimiento   de   la   Ley   o   el   Reglamento   por   parte   de   las   y   los
servidores  pulblicos;  y  las  prevenciones  necesarias  para  evitar  que  las
mujeres  que  han  sufrido  violencia  vuelvan  a  ser vict`imas,  entre  otras.

Ley General para la [gualdad entre Mujeres y Hombres25

Tiene  por objeto  regular y  garantizar  la  igualdad  entre  mujeres y
hombres y  proponer los  lineamientos y  mecanismos  institucionales que
orienten  a  la  Naci6n  hacia  el  cumplimiento  de  la  igualdad  sustantiva  en
los  5mbitos  pulblico  y  privado,  promoviendo  el  empoderamiento  de  las
mujeres.

Ley General de Victimas26

23  Publicada  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el  1  de  febrero  de  2007;   Liltima

reforma  publicada  el  18  de  marzo  de  2021.
24  Publicado  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el  11  de  marzo  de  2008;  dltima

reforma  publicada  el  14  de  marzo  de  2014.
25  Publicada  en  el  Diario  Of`icial  de  la  Federaci6n  el  2  de  agostc)  de  2006;  Llltima

reforma  publicada  el  14  de junio  de  2018.
2C`  Publicada  en  el  Diario  Oficial  de  la  Federaci6n  el  9  de  enero  de  2013;  dltima

reforma  publicada  el  20  de  mayo  de  2021.
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Sefiala   que   la   reparaci6n   integral   comprende   las   medidas   de
restituci6n,   rehabilitaci6n,   compensacj6n,  satisfacci6n   y  garantlas  de
no  repetici6n,  en  sus  dimensiones  individual,  colectiva,  material,  moral

y simb6lica.  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  violaci6n  de  sus
derechos,    asi'   como    las   circunstancias   y   caracteri'sticas   del    hecho
victimizante.

LEGISLAC16N  ESTATAL

Constituci6n Politica del Estado Libre y Soberano de Tabasco27

Sefiala   que   los   hombres  y   las   mujeres   deben   tener  formal   y
materialmente   derechos    iguales.    Las    leyes    deberan    garantizar    la
igualdad    en    el   derecho   vigente   y   procurar   su    implantaci6n    en    la
costumbre  social,  particularmente  en  la  familia,  en  la  educaci6n  y  en  el
lugar de  trabajo.

Especi'ficamente,  en  la fracci6n  XXXIV del articulo 20 establece que toda

persona  tiene  derecho  al  trabajo  digno  y  socialmente  dtil;  al  efecto,  se
promoveran   la   creaci6n   de  empleos  y  la   organizaci6n   social   para   el
trabajo,  conforme  a  la  ley.

C6digo Penal del Estado de Tabasco28

SeF`ala  en  su  arti'culo  159  bis:  Cuando  el  hostigamiento  lo  realice
una    persona    vali6ndose   de   su    posici6n   jerarquica    o   derivada    de
relaciones   laborales,   docentes,   domesticas   o   de   cualquier   otra   qLie
implique  subordinaci6n,  se  le  impondr5  sanci6n  de  tres  a  seis  afios  de

prisi6n.  Si  el  hostigador  fuese  servidor  pilblico  y  utilizare  los  medios  o
circunstancias  que  el  encargo  le  proporcione,  se  le  destituir5  tambi6n
de  su  cargo.

Ley  para  la  Igualdad  entre  Mujeres  y  Hombres  del  Estado  de
Tabasco29

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  raz6n
de   sexo,    independientemente   de   su   edad,   estado   civil,   profesi6n,

2'  Publicada  en  bando  solemne  el  5  de  abril  de  1919;  ultima  reforma  publicada  el  27

de junio  de  2017.
28  Publicado  en  el  Sup.  al  P.O.  5678  de  05  de  febrero  de  1997;  llltima  reforma

publicada  el   18  de jullo  de  2020.
"  Publicada  en  el  Sup.  "C"  al  P.O.  7534  del  19  de  noviembre  de  2014;  ljltima

reforma  publicacla  en  el  Sup.  "a"  al  P.O.  7902  del  30  de  mayo  de  2018.
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cultura,    origen    €tnico    o    de    nacionalidad,    condici6n    social,    salud,
religi6n,   opini6n   o   discapacidad,   se   encuentren   con   algdn   tipo   de
desventaja   ante   la   violaci6n   del   principio   de   igualdad   que   esta   Ley
tutela .

Ley   Estatal   de  Acceso   de   ]as   Mujeres  a   una   Vida   Libre   de
violencia3o

Define  el  hostigamiento  sexual  como  el  ejercicio  del   poder,   en
una  relaci6n  de subordinaci6n  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   connotaci6n   lasciva.   El
acoso  sexual  es  una  forma  de  violencia  en  la  que,  si  bien  no  existe  la
subordinaci6n,   hay  un   ejercicio   abusivo  de  poder  que  conlleva   a   un
estado  de  indefensi6n  y de  riesgo  para  la  victima,  independientemente
de  que  se  realice  en  uno o varios  eventos.

Ley de Atenci6n a Victimas del Estado de Tabasco31

Sefiala  en  su  artfculo  3,  que  su  objeto  es  identificar,  establecer,
reconocer y garantizar los derechos,  medidas de  atenci6n  y  protecci6n
a  la  Victimas  por  las  conductas  tipificadas  como  delitos  o  violatorias  de
derechos  humanos  en  el  fuero  local,  de acuerdo  a  la  legislaci6n  vigente
en  el  Estado  Libre  y  Soberano  de  Tabasco,  conforme  a  lo  establecido

por la  Constituci6n  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    m6dica   y   psicol6gica,   y    buscando
siempre   la    reparaci6n    integral   de   los   dafios   causados   por   dichas
conductas.

Lineamientos  generales  aplicables  a   la  Conciliaci6n   Laboral,
Procedimiento      Laboral     Sancionador     y     al      Recurso     de
Inconformidad  del  Servicio  Profesional  Electoral  Nacional  del
Sistema de los Organismos Pdblicos Locales32

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

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

30  Publicada  en  el  Sup.  "C"  del  P.O  de  20  de  diciembre  de  2008;  dltima  reforma

publicada  en  el  P.  0.  De  17  de  agosto  de  2020.
31  Publicada  en  el  Sup.  ``C"  al  P.O.  7642  del  02  de  diciembre  de  2015;   dltima

reforma  publicada  en  el  Sup.  ``E"  al  P.O.  8046  de  16  de  octiJbre  de  2019.
32  http ://IEPCT. mx/docs/acuerdos/ACUERDO-INE-JGE160-2020.Pdf
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y  defensa  de  las  partes,  procurando  una  atenci6n  integral  hacia
las  personas  agraviadas.

•     Otorgar  directrices  que,  segJn  la  capacidad  tecnica  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,  asl'  como  promover,   respetar,   proteger  y  garantizar
los   derechos   humanos   de   conformidad   con   los   principios   de
universalidad,  interdependencia,  indivisibilidad  y  progresividad.

Lineamientos    Aplicables    a    la    Atenci6n    a    log    casos    de
Hostigamiento,   Acoso   Laboral  y  Sexual,   para   la   conciliaci6n
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
Participaci6n Ciudadana de Tabasco33

Tienen   por  objeto  establecer  las  disposiciones  que  se  deberan
observar  en  la  atenci6n  a  los  casos  de  hostigamiento  y  acoso  laboral  y
sexual,   el   procedimiento   de   conciliaci6n,   el   laboral   sancionador  y   el
recurso  de  inconformidad.

Estatuto  del  Personal  de  la  Rama  Administrativa  del  Instituto
Electoral y de  Participaci6n Ciudadana de Tabasco34

Constituye     el     conjunto     de     disposiciones     que     desarrollan,
especifican  y  reglamentan  las  bases  normativas  que  se  derivan  de  la
Constituci6n   Politica   del   Estado   Libre   y   Soberano   de  Tabasco   y   del
C6digo   de   Instituciones   y   Procedimientos   Electorales   del   Estado   de
Tabasco;   a   fin  de   sentar  las   bases  generales  de   la   organizaci6n   del
Servicio  Profesional  Electoral  del  IEPCT.

C6digo  de   Etica  y  de  Conducta   de  las   Personas  Servidoras
Ptiblicas del Instituto Electoral y de Participaci6n Ciudadana de
Tabasco35

En   su   artjculo   d€cimo   octavo   hace   referencia   a   las   acciones   y
abstenciones  especlficas  relacionadas  con   el  Comportamiento   Digno,
ent:re  las  que  indica  abstenerse  de:

33  http://|epct.mx/docs/acuerdos/CE~2021~081.pdf
34https://tabasco.gob.mx/leyes/descargar/1/863
35  http ://I EPCT. mx/clocs/marco_legal/codigo_etica_y_conducta. pdf
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•    Tener   contacto   fisico   sugestivo   o   de    natufaleza    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
inter€s  sexual  por  una  persona  servidora  pdblica;

•     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   6sta   se
cambia  de  ropa  o  esta  en  el  sanitario;

•     Condicionar  la  obtenci6n  de  un  empleo,  su  permanencia  en  61  o

las   condiciones   del   mismo   a   cambio   de   aceptar  conductas   de
car5cter sexual;

•     Obligar  a   la   realizaci6n  de  actividades  que  nQ  competan  a   sus

funciones  o   medidas   disciplinarias  en   represalias   por  rechazar
conductas  de caracter sexual;

•     Pedir  a  cambio  de  la   prestaci6n  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  connotaci6n  sexual,  bien sea  presenciales o a trav6s de algdn
medic  de  comunicaci6n;

•     Realizar  insinuaciones,  invitaciones,  favores  o  propuestas  a  citas

o  encuentros  de car5cter sexual;
•     Realizar  comentarios  respecto  a  la  preferencia  sexual  o  sobre  la

vida  sexual  de  otra  persona  servidora  pdblica;
•     Exhibir o  enviar a  trav6s  de  un  medio  de  comu'nicaci6n,  carteles,

calendarios,  mensajes,  fotos,  afiches,  ilustraciones  u  objetos con
imagenes   a   estructuras   de   naturaleza   sexual   no   deseadas   ni
solicitadas  por  la  persona  receptora.
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PROP6SITOS DEL PROTOCOLO PARA LA
PREVENC16N, ATENC16N Y SANC16N  DEL

HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

El  presente  protocolo  tiene  como  prop6sito  establecer  las  bases
de   actuaci6n   para   la   implementaci6n   homog€nea   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  g6nero  y   un   clima   laboral   libre  de
violencia.

b)  Definir    mecanismos    para    orientar    y,    en    su    caso,    brindar
acompaFiamiento        especializado,        ante        las        autoridades
competentes   a   la   presunta   victima   de   hostigamiento   y   acoso
sexual   y   laboral,   a   fin   de   garantizar  la   no   revictimizaci6n   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    erradicaci6n    que    propicia    la    ocurrencia    del
hostigamiento  y acoso  sexual  y  laboral,  en  adelante  HASL.

La  aplicaci6n  del  presente  protocolo  deber5  realizarse  sin  perjuicio
del  cumplimiento  de  las  disposiciones  juri'dicas  de  las  dependencias  y
entidades  de  la  Administraci6n   Pdblica  Estatal.   Se  observara  en  todo
momento  el  proced'imiento  adecuado  para  la  imposici6n  de  sanciones.
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PREVENC16N  DEL HOSTIGAMIENT0 Y
ACOSO SEXUAL Y LABORAL

De   acuerdo   a    lo   estipulado    por   los   instrumentos   internacionales,

nacionales,  estatales  e  institucionales  establecidos  en  el  Marco Juri'dico

de  este  Protocolo,  el  Instituto  Electoral  y  de  Participaci6n  Gudadana  de

Tabasco  est5  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  discriminaci6n  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  uni6n  de esfuerzos

para   impedir  acciones  que   afecten   la   dignidad   de   las   personas   que
forman  parte  de  la  instituci6n.

En el caso de  la  prevenci6n de HASL es necesario actuar antes de

que  se  produzcan   los  hechos  que  derivan  en  dafios  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   prevenci6n  es   reducir  los  factores  de   riesgo  y  se  integra   por  las

siguientes  etapas:
•     Anticipar  y   evitar   la   generaci6n   de   la   violencia   en   todas   sus

modalidades  previstas  por  la  Ley.
•    Detectar  de   forma   oportilna   los   posibles   actos   o   eventos   de

violencia  contra  las  mujeres.
•     Disminuir  el  nulmero  de  vietimas,  mediante  acciones  disuasivas

que  desalienten  la  violencia.

No   obstante   que   esta   Ley   es   por  y   para   las   mujeres,   en   este
instrumento,  la  aplicaci6n  es  para  hombres y  mujeres.
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La   prevenci6n   de   la   violencia   laboral   y   sexual   implica   prc)mover   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 medic de la  implementaci6n de acciones afirmativas,

y  difundir  los  derechos  humanos  de  las  mujeres.

Estrategias de prevenci6n.

•     Sensibilizar  a  todo  el  personal  en  perspectiva  de  g6nero,  lo  que

constituye    un    componente    basico    para    la    erradicaci6n    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   prevenci6n,   control   y   vigilancia

constante  y  permanence,  evaluable  peri6dicamente  y  ajustable

segdn  log  resultados  de  dichas  evaluaciones.

Acciones estrat6gicas.

•     Comunicaci6n:   Planeaci6n,   producci6n   y   difusi6n   de   campafias

constantes  y  sistematicas  de  sensibilizaci6n  que   promuevan  el

respeto  a  la  libertad,  la  igualdad  y  la  dignidad  de  las  personas  y,

en   particular,   una  cultura   institucional  de  no  violencia   laboral  y

sexual,  a  trav€s  de  infograf!'as,  videos,  platicas,  capacitaciones  y

el  acercamiento  de  informaci6n  por los  medios  pertinentes,  tanto

al  interior  como  al  exterior  del  IEPCT.

•     Coordinaci6n:        Procurar       la       colaboraci6n       entre       diversas

instituciones   para   prevenir,   acompafiar  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.

•     Investigaci6n:   Promover  y  difundir  trabajos  de  investigaci6n  en

torno   a   los   temas   de   prevenci6n,   atenci6n,   acompaFiamiento,

sanci6n   y  erradicaci6n   de   la   violencia   laboral  y  sexual  tanto  al
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interior   del   IEPCT   como   en   los   organismos   con   los   que   hay

coordinaci6n  interinstitucional;   y  que  estos  trabajos  se  realicen

con  lenguaje  no  sexista,

C|
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ATENC16N  A VfcTIMAS DE
HOSTIGAMIENT0 Y ACOSO SEXUAL Y

LABORAL

Para   atender   a   vi'ctimas   de   HASL,   es   necesario   identificar   los

tipos,  las  modalidades o dimensiones  del  acoso y  hostigamiento  sexual

y  laboral,  asi  como  sus  diferencias  y  similitudes.

EI   Acoso   laboral   es    un    proceso   de    intimidaci6n    de   caracter

escalonado   en   el   cual   la   persona   afectada   termina   en   una   pcisici6n

inferior y  se convierte  en  el  blanco  de  sistematicos  y  prolongados actos

sociales  negativos.36

•     Se     manifiesta     en     maltrato,     persecuci6n,     entorpecimiento,

discriminaci6n,  desprotecci6n  e  ineqLiidad  laboral.

Dependiendo  de  la  posici6n jerarquica,  el  acoso  laboral  se  presenta37:

•     Horizontal:   el  acosador  y  la  v`ctima  se  encuentran  en  el  mismo

rango jerarquico.

•     Vert:ical:  se  encuentra  en  un  nivel jerarquico  superior a  la  victima

o  en  un  nivel  inferior  a  €sta.

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.

D    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.
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EI  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  motivci  de  6ste,

que    atenten    contra    la    autoestima,    salud,    integridad,    libertad    o
seguridad    de    las    personas;    entre   otros:    la    provocaci6n,    presi6n,

intimidaci6n,  exclusi6n,  aislamiento,  ridiculizaci6n,  o  ataques  verbales

o  fi'sicos,  que  pueden  realizarse  de  forma  evidence,  sutil  o  discreta,  y

que  ocasionan   humillaci6n,   frustraci6n,   ofensa,   miedo,   incomodidad,
estr€s,    afectaciones    a    la    salud    emocional    y    mental,    problemas

psicol6gicos  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.3S

La diferencia entre Hostigamiento laboral y Acoso laboral es que
el  primero  se  enmarca  en  una  relaci6n  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:

•     Presi6n  con  carga  de  trabajo  excesiva  y  sin  justificaci6n,  con  el

objetivo  de  que  la  vlctima  abandone  su  empleo.
•    Vigilancia  permanente y constante sobre una  persona,  sin  que se

justifique, respecto del area en  la que se desempefien las labores,
inclusive  con  camaras  de  video.

•     Conductas    que    ridiculicen    o    hagan    mo fa    de    una    persona

ptlblicamente.
•     Burlarse  de  posibles  discapacidades  de  una  persona.

•     La  no  asignaci6n  de  tareas  o  asignaci6n  de  tareas  excesivas  o

imposibles  de  cumplir.

•     Negar la  palabra  o  ignorar a  una  persona  cuando  este  presente.

•    Criticar  o  amenazar  a   una   persona,  tanto   en  temas   laborales

como  personales.
•     Proferir gritos  o  insultos.

•     Conductas encaminadas a  hacer  parecer tonta  a  una  persona.

38https://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  subordinaci6n,   hay  un  ejercicio  abusivo  cle  poder

que  conlleva  a  un  estado  de  indefensi6n  y  de  riesgo  para  la  vi'ctima,
independientemente  de  que  se  realice  en  uno  o  varios  eventos.

En  tanto  que,  el  Hostigamiento  sexual  es  el  ejercicio  del  poder,
en  una  relaci6n  de  subordinaci6n  real  de  la  v`ctima  frente  al  agresor en

los ambitos laboral y se expresa en  conductas verbales, fi'sicas o ambas,

relacionadas  con  la  sexualidad  de  connotaci6n  lascjva.

Algunas  de   las   practicas  de   hostigamiento   sexual   y  acoso   sexual

Son:

•     Contacto   fi'sico   o   roce   no   deseado   e   innecesario   y   en   forma

intencional  que  moleste  o  incomode  a  la  victima.

•     Observaciones de contenido sexual  indeseadas,  asicomo  miradas

morbosas    o    gestos    sugestivos    que    molesten    a    la    persona

receptora.
•     Bromas,    piropos    o    comentarios    no    deseados    acerca    de    la

apariencia  persc)nal  o  del  cuerpo  de  la  victima.

•     Burlas,   bromas,   comentarios  o   preguntas   inc6modas  sobre  su

vida  sexual  o  amorosa.
•     Exhibici6n  de  material  pomografico,  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  raz6n  de  su  sexo,  raza,

religi6n,  edad,  discapacidad,  etc.

•     Presi6n  para  tener  relaciones  sexuales.

•     Presi6n  para aceptarinvitaciones, encuentros o citas no deseadas

afuera     de     su     lugar    de    trabajo,     amenazas     que     afecten
negativamente  su  situaci6n  laboral  si  no  acepta  las  invitaciones

o  propuestas  sexuales  o  exigencia  de  realizar actividades  que  no

competen    a    sus    labores    u    otras    medidas   disciplinarias    por

rechazar dichas  proposiciones.
•     Cartas,  llamadas  telef6nicas  o  mensajes  de  naturaleza  sexual  o

amorosa  no  deseados.
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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:

•     El  acoso  laboral  se  constituye  por  actos  de  abuso  de  poder  que

afectan   psicol6gica  e   incluso  fjsicamente,   a   la   persona   que   los

recibe   y   NO   necesariamente   son   una   violencia   basada   en   la

identidad  de  g€nero.
•     El   hostigamiento/acoso   sexual   se   conforma   por  conductas   de

caracter sexual  que  buscan  reafirmar una  posici6n  de  poder,  las

cuales  constituyen  una  forma  de  violencia  basada  en  el  genero.
•    Tanto  el   hostigamiento   laboral  como  el   hostigamiento  y  acoso

sexual  son  conductas  realizadas  en  un  contexto  de  desigualdad

de  poder entre  las  partes.
•     En   ocasiones,   el    rechazo   o   denuncia    por   a`ctos   de   acoso   u

hostigamiento   sexual   pueden   derivar  en   situaciones   de   acoso

laboral.

Principios    que    deben    regir    la    atenci6n    a    vfctimas    de
hostigamiento y acoso sexual y laboral:

Atenci6n  integral  y  especializada.

•     Las  vl'ctimas  deben  recibir  una  atenci6n  integral,  que  incluya  la

juri'dica,  psicol6gica  y  m€dica.
•     La  atenci6n  debe ser especializada,  ba].o  el  principio  pro  persona,

con       perspectiva       de       g€nero,       analisis       interseccional       y

fundamentada  en  un  marco de  derechos  humanos.

Confidencialidad.

•     Se  debe  garantizar  la  total  y  absoluta  confidencialidad  respecto

de   la   informaci6n   recibida,   y  en   su   caso   s6lo   debera   darse   a

conocer en  tanto  se  formaliza  una  denuncia.

No  revictimizaci6n.

•     Se  debe  partir,  siempre,  del  supuesto  de  que  la  v'ctima  dice  la

verdad,  independientemente  de  la  obligaci6n  de  quienes  realizan
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la  investigaci6n  del  caso  para  verificar  los  hechos  por  todos  los

medios  posibles,  al  recaer  el  cargo  de  la  prueba  en  la  autoridad

i n stru cto ra .

•     Las  vi'ctimas  deben  recibir,  por toclas  las  instanclas,  una  atenci6n

sin   que   se   le   revictimice   al   multiplicar,   minimizar,   tergiversar,

negar o  reiterar la  explicaci6n  del  reclamo  original  de  la  situaci6n

de  violencia.

Respeto  a  la  decisi6n  y  dignidad  de  la  vi'ctima.

•    Se debe ofrecer a  la vi'ctima  los elementos  para que pueda tomar

sus   propias  decisiones  y  vignar  que  6stas  sean   respetadas  en

todos  los  espacios en  donde  se  presente.

Veracidad  y  transparencia.

•     La    informaci6n    que    recibe    la    v`ctima    debe    ser    veridica    y

transparente  sobre  la  viabHidad  de  los  procesos  legales,  ademas

de  tener claridad  y  ser de  facil  comprensi6n.

No  discriminaci6n.

•     Se  debe  atender  a   las  victimas  por  igual,  sin  distinci6n  alguna

derivada  de  su  condici6n  de  origen  6tnico  o  racial,  edad,  credo,

nivel      econ6mico,      nivel      social,      escolaridad,      discapacidad,

nacionalidad,        act:ividad        profesional,        orientaci6n        sexual,

apariencia  o  de  cualquier  otra  caracteri'stica  personal.

En  la  interpretaci6n  y aplicaci6n  del  Protctcolo  se  deberan  considerar
los  derechos,  principios  y  postulados  siguientes:

a)  Cero  tolerancia  a  las  conductas  de  HASL;
b)  Perspectiva  de  g6nero;
c)   Analisis  interseccional;

d)  Pro  persona;
e)   Confidencialidad;

f)    Presunci6n  de  inocencia;
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g)  Respeto,  protecci6n  y  garanti'a  de  la  dignidad;
h)  Prohibici6n  de  represalias;

i)    Integridad  personal;

j)    Debida  diligencia;
k)   No  revictimizaci6n;

I)    Transparencia;  y
in)Celeridad.
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AUTORIDADES COMPETENTES

Las   autoridades   facultadas   para   orientar,   conciliar,    instruir   y

resolver  los  casos  de  HASL al  interior del  Instituto  son:

a)La     Unidad     T€cnica     de     lgualdad     de     G€nero     y     No

Discriminaci6n  como  autoridad  de  primer contacto.

b)   La  Direcci6n  Juri'dica,  como  autoridad  instructora.

c)   La    Secretari'a    Ejecutiva,    como    autoridad    resolutora    y

ejecutora  de  la  sanci6n  en  su  caso.

d)  La  Junta  Estatal  Ejecutiva,  como  autoridad  resolutora,  en

casos   de   ausencia   o   excusa   de   la   persona   titular  de   la

Secretar`a  Ejecutiva.

Recepci6n de denuncias.

1.   Corresponde   a   la   Direcci6n   Juridica   del   IEPCT   la   recepci6n   de

aquellas  denuncias   relacionadas  con   HASL,   misma   que,   previo

registro,  la  remitir5  a  la  Unidad  T6cnica  de  lgualdad  de  G6nero  y

No  Discriminaci6n,  para  el  primer contacto,  el  acompaFiamiento,

orientaci6n  y  atenci6n  psicol6gica,  en  su  caso.

2.   Cuando  se  reciba  en  cualquier  6rgano  del  lnstituto  una  denuncia

bajo   est:e   supuesto,    la    misma    debera    remitirse    de   manera

inmediata   a    la    Direcci6n   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
atenci6n.

Actitudes  basjcas.

•     Aceptaci6n:  Supone  el  respeto  genuino  a  que  la  persona  exprese

el   sentimiento   que   surge  en   ese   momento   (temor,   confusion,

dolor,  eno].o,  etc.).   Involucra  aceptar  la  conducta,   decisiones  y

sentimientos     de     la     vi'ctima     sin     emitir    juicios     de    valor    o

culpabilizarla  y  sin  exigir  una  act:itud  personal  impecable.

•     Empatia:    Comprender   a    la    persona    en    sus    preocupaciones

cognitivas   y   emocionales   y   ser   capaz   de   transmitirle   dicha
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comprensi6n   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  vietima,  pero  sin

fundirse   con   su   afectividad.    Implica   tolerar   la   situaci6n   (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  contenci6n   en   la   que   la

distancia  y  cercania  emocional  logran  un  equilibrio.  Se  transmite

tanto    en    el    lenguaje    verbal    como    no    verbal    mediante    la

proximidad  f`sica,  la  postura,  los  gestos  y  refuerzos  verbales.

Habilidades  basicas.

•     Atenci6n  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   serial   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  paralingui'stica  (tono  de

voz,   inflexi6n,   espacio  entre   las   palabras,  €nfasis,   pausas).   La

conducta   no   verbal   agrega   sentimientos   nc)   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

atenci6n 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    vi'ctima    para    facilitar    la

comunicaci6n.     Las     verbalizaciones     cumplen     dos     funciones

fundamentales,     primero     la     de     preguntar    para     conocer    a

profundidad    el    caso    y    brindar    una    correcta    orientaci6n.    Y
segundo,  informar  respecto  de  los  procedimientos,  implicaciones

y derechos.

35

11



PRIMER CONTACTO:  UNIDAD TECNICA DE
IGUALDAD  DE GENERO Y NO  DISCRIMINAC16N

DEL IEPC TABASCO

La  Unidad T6cnica  de Igualdad  y  No  Discriminaci6n  actuar5  como

primer contacto  para  las  presuntas  vjctimas  de  HASL,  con  el  objeto  de
proveer  acompafiamiento,   orientaci6n   en   su   proceso  de   denuncia   y
atenci6n    psicol6gica,    en    su    caso.    Adem5s,    generara    informaci6n
estadistica  sobre  los  casos  de  HASL del  IEPCT.

Funciones:
•     Primercontacto
•     Entrevista  inicial

•     orientaci6n  psicol6gica
•     Orientaci6n  legal
•     Seguimiento  psicol6gico

Para  cumplir a  cabalidad  las funciones  que,  para  el  caso  de  atenci6n
a  victimas de  HASL,  cubrira  la  Unidad T6cn'ica  de  Igualdad  de  G€nero  y
No  Discriminaci6n,  6sta  contara  con  personal  especializado en  las areas
de  psicologia  y  relaciones  laborales.

Dicho   personal   recibira   capacitaci6n   constante  y  s'istematica   para

generar   y   fortalecer   conocimientos   y   habilidades   en   la   atenci6n   a
vi'ctimas  de  HASL.

Proceso:
1.   La   autoridad   de   primer   contacto   entrevistara   a    la    presunta

victima,   a  trav€s  de   una   serie   de   preguntas  que   tendran   por
objeto  conocer  los  hechos  ocurridos  y  el  estado  de  la  presunta
vi'ctima,   a  efecto  de  poder  brindarle  orientaci6n   respecto  a   las
vias  legales que  existan  para  la  atenci6n  del  probable  conflicto  o,
en  su  caso,  la  conducta  infractora,  atendiendo  al  tipo  de  asunto
de   que   se  trate,   asi  como   de   brindarle   atenci6n   psicol6gica   y
acompaFiamientos,  en  los  casos  que  asi  se  requiera.

2.   Esta autoridad  realizara  una entrevista o reuni6n con  las personas

presuntamente    agraviadas   y    responsables,    para    generar   el
expediente     dnico     e      identificaci6n     de     posibles     conductas
infractoras,   a   trav€s   del   personal   especializado,   dentro   de   los
cinco   dias   habiles   siguientes   al   establecimiento   de   la   primera
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comunicaci6n   con    la    persona    presuntamente   agraviada    o    la
denunciante.

3.   La  Unidad  T6cnica  de  lgualdad  y  No  Discriminaci6n  determinar5
si  la  materja  de  la  denuncia  corresponde  a  un  conflicto  o,  en  su
caso,  si  se  trata  de  un  asunto  vinculado  con  posibles  conductas
de  HASL

4.   En  los  casos  en  que  lo  estime  pertinente,  esta  unidad  realizara
una   valoraci6n   psicol6gica   en   la   que   se   dictamine   el   grado   de
afectaci6n     de     la     persona     presuntamente     agraviada,     para
determinar  si  se  requerira  de  otorgar  atenci6n   psicol6gica  a   la

persona  denunciante,  con  personal  especializado  para  tal  efecto.

La entrevista como instrumento central en el procedimiento de
atenci6n.

Para  efect:os  de  la  atenci6n  a  vi'ctimas  de  HASL  se  recomienda  el  usa

de  una  entrevista  como  dispositivo  id6neo.

Caracteri'sticas  principales  de  la  entrevista.

•     Consultiva:    Su    objetivo    prioritario    es    dar    respuesta    a    una

pregunta  en  relaci6n  a  un  tema  especifico  como  es  la  situaci6n
de  hostigamiento y acoso  sexual  o  laboral  que  vive  la  victima.  Su

finalidad  es  concreta  (orientar,  invest:igar,  acompaFiar,  canalizar)

y  no  implica  un  trabajo  cli'nico  posterior.
•     Semiestructurada:    El    personal    cuenta    con    un    guion    previo,

contenido  en   el   Formato  de   Expediente   l)nico,   que   permite  al

mismo    tiempo    un    cierto    grado    de    libertad    para    proponer

cuestiones  adicionales   durante   la   entrevista,   sea   ampliando   la

informaci6n,  alterando el  orden  de  las  preguntas  o  la  formulaci6n

de estas.
•     Sigue  una  secuencia  dial6gica:   El  eje  central  de  la  entrevista  es

el   relato   de   la   victima,   la   funci6n   del   personal   es   facilitar   la

comunicaci6n,    ampliar    informaci6n    con    pregunt:as    abiertas,

puntualizar    informaci6n    a    t:raves    de    preguntas    cerradas    y
redireccionar   cuando   es   necesario.   El   objetivo   final   es   lograr

indagar todas  las  areas  de  exploraci6n  dispuestas  en  el  Formato

de   Expediente   Unico,   procurando   respetar,   en   la   medida  de  lo

posible,  el  orden  que  va  siguiendo  la  vi'ctima;  esto  significa  que
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el  personal  recorre  el  instrumento  en  el  orden  que  la  vjctima  va

relatando y  regresa  despu6s a aquellas areas que €sta  aLin  no  ha

mencionado.

Concluida  la  etapa  de  entrevista,  esta  Unidad  debera:

a)  Cuando    se    trate    de    conflictos    laborales    o    conductas    qiie

posiblemente       constitiiyan       infracciones       en       materia       de
Hostigamiento     y     Acoso     Laboral,     infcirmar     a     la     persona

presuntamente  agraviada  sobre  la  posibilidad  de  llevar  a  cabo  el
procedimiento  de  conciliaci6n  y,  en  el  supuesto  de  ser solicitado,
remitirla  al  area  conciliatoria.

b)  Cuando   la   persona   presuntamente   agraviada   no   opte   por   el

procedimiento de conciliaci6n,  podra formalizar su  denuncia,  para
lo  cual,  se  debera  brindar  la  orientaci6n  necesaria  para  que  6sta
cumpla  con  los  debidos  reqilisitos.

c)  Tratandose  de  conductas  que  pudieran  constituir infracciones en
materia  de  HASL,  en  caso  de  ser  identificados  como  necesarios,
se   realizaran   peritajes   en   materia   psicol6gica   por   el   personal
especializado,  para  la  debida  documentaci6n  de  las  afectaciones

provocadas por las probables conductas infractoras y, en su caso,
deberan  ser anexadas  a  la  denuncia  al  momento  de  ser remitida
a  la  autoridad  instructora,

d)  Evaluar  y  proponer  a   la  autoridad  instructora  la   pertinencia  de
implementar     las     medidas     cautelares     que      resulten      mss
convenientes,    a    efecto   de   salvaguardar   la    integridad    de    la

persona  presuntamente  agraviada.
e)  Solicitar  el  consentimiento  para  el  manejo  de  datos  personales

sensibles brindados por la  persona  presuntamente agraviada,  asi
como  entregar  el  aviso  de  confidencialidad  que  rige  durante  la
atenci6n  de  denuncias  en  materia  de  HASL dentro  del  lnstituto.

f)   Remitir a  la autoridad  instructora,  la denuncia  al  momento en  que
la  persona  presuntamente  agraviada  la  presente.

La   Unidad  T€cnica   de   Igualdad   de  G€nero  y   No   Discriminaci6n
sera  la  responsable  de  cerciorarse  que  la   persona   presuntamente
agraviada  o  en   riesgo,   obtuvo  la  atenci6n  debida  durante  todo  el
transcurso  del  procedimiento.  Asimismo,  deber5:

•     Integrar   un   expediente   dnico,   con   todas   y   cada   una   de   las
constancias  que  result:en  de  las  diligencias  practicadas  por  esta
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Unidad,  a  partir  de  la  presentaci6n  de  la  denuncia   por  HASL,  el
cual  sera  remitido,  en  su   momento,  a   la  autoridad  instructora,
debi€ndose   agregar   al   mismo   todas   las   actuaciones   hasta   el
archivo  definitivo  del  asunto.

•     Llevar a  cabo  el  registro  de  casos  de  HASL.
•     Aportar  la   informaci6n  estadi'stica   relacionada  con   los  casos  de

HASL.

•     Aportar la  informaci6n  cualitativa  sobre  las  areas  de  oportunidad

que  se  identifiquen  en  la  prevenci6n,  atenci6n  y  sanci6n  de  los
casos  de  HASL.

•     Aportar la  informaci6n  cualitativa  sobre  las  sugerencias  y  buenas

practicas   que    se    identifiquen    de    la    prevenci6n,    atenci6n,    y
sanci6n  de  los  casos  de  HASL

•     Conformar  el  informe  trimestral  y  anual  de  los  casos  de  HASL.
•     Prevenir  el  HASL,  mediante  programas  o  proyectos  orientados  a

disminuir  los  casos.

Canalizaci6n de vfctimas a instituciones especializadas.

La   Unidad  Tecnica   de   lgualdad   de  G€nero  y  No   Discriminaci6n

debera   proporcionar   a   las   vlctimas   de   HASL   la   asesoria   sobre   las

instancias  especializadas  en   materia  juridica,  para  que  conozcan   sus

derechos  y  la  autoridad  ante  la  cual  deben  ejercerlos,  en  un  ambito

diverso  al  laboral.

En   caso  de   reqiierir  la  canalizaci6n   para   atenci6n   especializada

m6dica,    psicol6gica    o   juridica,    previa    decisi6n    de    la    vi'ctima,    se

elaborar5    un    Oficio    de    Canalizaci6n    dirigido    a    la    instituci6n    que

corresponda.  Asimismo,  se  debera   mformar  a   la  victima   la  ubicaci6n

fi`sica  de  la  instltucj6n  y  los  horarios  de  atenci6n,  asi'  como  el  alcance

del  servicio  profesional  que  se  va  a  solicitar.

La  canalizaci6n  podra  llevarse  a  cabo  en  cualquier  momento  que

asi  lo  solicite  la  vlctima.

Seguimiento de los casos atendidos.

Para    medir    el    cumplimiento    de    los    objetivos    del    presente

protocolo,  una  vez  iniciado el  o  los  procedimientos correspondientes,  la
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unidad T€cnica  de lgualdad  de G€nero y No  Discriminaci6n tomar5  nota

de  su  seguimiento  en  una  c6dula  de  registro  que  se  recopilara  en  un

Banco  de  Datos  y  de  la  cual  debera  constar una  copia  en  el  Expediente

Unico.    En   dicha    c€dula   debera   constar   el    nombre   de   la    persona

responsable   de   las   acciones   ejercidas   y   la   menci6n   de   todas   las

actuaciones  que  se  lleven  a  cabo  durante  la  prestaci6n  de  la  atenci6n

hasta  su  conclusi6n.

Adem5s  del  banco  de datos,  esta  Unidad  generara  un  reporte  mensual

que  se  hard  del  conocimiento  del  Consejo  Estatal,  que  contenga  como
minimo:

•     Nulmero   total   de   victimas   atendidas   por   sexo,   edad,   nivel   de

escolaridad  y  ocupaci6n  dentro  del  ]nstituto.
•     En  los  casos  de violencia  contra  las  mujeres,  tipos y  modalidades

de  violencia  atendidas.

•     Ntlmero  de  vi'ctimas  que  dnicamente  recibieron  asesoria.

•     Ndmero  de  vi'ctimas  canalizadas  a  otra  instituci6n.

A las victimas se les proporcionara un formato en el que se les cuestione

sobre  la  atenci6n  recibida,  que  deber2i  contener,  como  minimor

•     Percepci6n acerca de  la atenci6n:  £Considera  que la atenci6n que

ha  recibido  esta  siendo  dtil  para  usted?

•     Ruta   Critica:    £Le   han    proporcionado   informaci6n   dtil   que   le

permita tomar decisiones sobre su  situaci6n?  En caso afirmativo,
£que  tipo  de  informaci6n  y  qua  decisiones  ha  podido  tomar?

•     Medidas de  protecci6n:  £Ha solicitado  medidas de protecci6n?  En

caso  afirmativo,  £se  las  han  proporcionado?

Por   su   parte,   esta   Unidad   deber5   realizar   una   evaluaci6n   sobre   la

actuaci6n  de  las y  los  titulares  de  las  diferentes  instancias  ante  las  que

se  haya  acudido,  que  contenga,  como  mjnimo:
•     Las  instituciones  con  las que  se  ha  podido  establecer  una  red

de  apoyo efectiva.
•     Medidas   de    protecci6n    internas:    Ndmero   de    6rdenes   de

protecci6n solicitadas y cuantas de ellas efectivamente fueron
concedidas  por  la  autoridad  correspondiente.
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•     Sanci6n:  Ntimero de casos en  los que se emiti6 una  resoluci6n

condenatoria   a   la   persona   agresora,   en   cualquiera   de   las

instancias  ante  las  que  se  haya  acudido.

Con   la   con]unci6n   de   toda   la   informaci6n   recabada,   tanto   la   del

Banco  de  Datos,  como  la  obtenida  de  las  encuestas  realizadas,  esta

Unidad  realizara  una  evaluaci6n  trimestral  sobre:

•     Si  han  resultado  perfinentes  las  acciones  ejercidas  en  el  ambito

de  prevenci6n  HASL,  si  se  requiere  reformarlas  o  ampliarlas,  y

cuales  han  sido  las  mss  efectivas.
•     Si  ha  sido  acertada  la  forma  establecida  para  realizar  la  queja  o

denuncia  por  parte  de  las  vi'ctimas.
•     Si  la  atenci6n  proporcionada  a  victimas  ha  sido  la  adecuada.

•     Si  han  disminuido  los  casos  de  HASL

•     Si  se  identifica  que  ha  existido  mayor  incidenci'a  en  la  violencia

laboral.

•     Si  se  identifica  que  ha  existido  mayor  incjdencia  en  la  violencia

sexual.

Derivado  de  lo  anterior,  se  podran  proponer  modificaci.ones  para  la

atenci6n  de areas de oportunidad y reforzamiento de  buenas  practicas,
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PROCESO  DE INVESTIGAC16N
Y RESOLUC16N

Todo   lo   relativo  a   la   investigaci6n,   sustanciaci6n  y   resoluci6n   de   los

procedimientos   relacionados   cc)n   casos   de   violencia,   discriminaci6n,
hostigamiento   sexual,   acoso   sexual,   hostigamiento   laboral   y   acoso

laboral  se  apegara  a  lo  establecido  en  los  Lineamientos aplicables a
la  Atenci6n   a  los  casos  de   Hostigamiento,  Acoso   Laboral  y
Sexual,  para  la Conciliaci6n  Laboral y al  Procedimiento Laboral
Sancionador,  para  e]  personal  de  la  Rama  Administrativa  y del
Servicio     Profesional     Electoral     Nacional,     incorporados     al
Instituto Electoral y de Participaci6n Ciudadana de Tabasco.

Cabe  destacar  que,  de  acuerdo  al  Articulo  20,  numeral  3  de  los

Lineamientos  sefialados,   la   conciliaci6n   no  sera   aplicable  en  aquellos

asuntos  relacionados  con  Hostigamiento  y  Acosci  Sexual.
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ANEXOS a
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FORMATO DE EXPEDIENTE 0NICO

FECHA:                                                                                                   No.  Folio:

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA  a DENUNCIA

DATOS  DE  LA PERSONA CONTRA QUIEN  SE PRESENTA  LA QUEJA 0  DENUNCLA

NOMBRE:

EDAD:                                                                                                          SEXO:

PUESTO:                                                                                             AREA:

TELEFONOS:

CORREO  ELECTR6NICO:

NOMBRE  DE  LA JEFA 0 JEFE  INMEDIATO DE  LA PERSONA AGRESORA:
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DESCRIBA  LAS  CIRCUNSTANCIAS  DEL  MODO,  TIEMPO Y  LUGAR  DE  LOS

HECHOS
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DATOS DE LA QUEJA a DENUNC]A

SI       HUBO      PERSONAS      QUE      PRESENCIARON      LOS      HECHOS,

PROPORCIONE    SUS    NOMBRES    Y    CARGOS.    EN    CASO    DE    QUE I
LABOREN  EN  EL  IEPCT.  EN  CASO  CONTRARIO,  SENALAR  NOMBRE  Y

NUMERO TELEF6NICO  PARA SU  LOCALIZAC16N

CQUE CAMBIOS SURGIERON EN SU LUGAR DE TRABAJO, DESPUES DE
LOS HECHOS?
SIGUEIGUAL(      )TENSION,ESTRESEINCOMODIDADENELAREADETRABAJO   (      )LA(O)CAMBIARONDEAREA()OTRA

6DIO   CONOCIMIENTO   DE   LOS    HECHOS   A   ALGUIEN    MAS,    ADEMAS   DEL
COMITE   DE   SEGulMIENTO   PARA   CASOS   DE   HOSTIGAMIENTO   Y   ACOSO

SEXUAL   0   LABORAL   DEL   INSTITUTO?   DE   SER   Asi,   lNDIQUE   A   QUIEN   0

QUIENES

HA DENUNCIADO ANTEF{loRMENTE  ESTAS CONDUCTAS

si     (         )                          NO     (         )

EN  CASO  DE AFIRMATIVA,  EXPLIQUE ANTE QUE AUTORIDAD Y EN  QUE  FECHA
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NIVEL JERARQulco  DE  LA PERSONA AGRESORA CON  RESPECTO

SUPEF{loR(         )        lGUAL     (           )     INFERIOR(                )

OTRO

AL  SUYO

a,LA pERSoNA AcusADA TRABAjA DiRECTAMENTE CON  USTED?

Sl(       )          NO(       )     ALGUNASVECES(            )

c,HA  INFORMADO  DE  LOS  HECHOS  A  Su  JEFE  0 JEFA  INMEDIATA (EN  CASO
DE  QUE  ESTA NO SEA LA  PERSONA ACUSADA)

Si(           )        NO(         )

iLA PEF{SONA  DENUNCIADA ES SU JEFE 0 JEFA INMEDIATA?

si     (         )         NO     (           )

PARA  DAR  FUNDAMENTO A LOS  HECHOS SE  CUENTA CON:

NINGUNAPRUEBA(       )

DOCuMENTOSDERESPADO(        )

FOTOGRAFiAS(       )

TESTIGOS(       )

CORREOS  ELECTR6NICOS(       )

NOTAS(       )

VIDEOS(         )

OTROS(       )
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ACUERDOS EN EL PROCESO DE ATENCION

1.   Con   la  finalidad  de  obtener  mejores  resultados  en  mi   proceso

juridico, es necesario que toda la informaci6n que proporcione sea
clara y veraz.

2.   Presentar6  todos  los  documentos  que  se  requieran  para  llevar a
cabo el  procedimiento.

3.    Una  parts fundamental en el desarrollo de  mi tramite iuri'dico es el

periodo  de   preparaci6n   y  desahogo  de   pruebas,   por   lo  tanto,
debere estar atenta(o) de ello.

4.    En caso de decidir suspender el tramite,  deber6 dar aviso a quien
recibi6 mi queja o denuncia.

5.   Estoy  enterada(o)  de  que  este  servicio  es  de  caracter  temporal,
motivo  por  el  cual  debo  solicitar  informaci6n  sobre  la  fecha  de
conclusion  del  mismo  y  la  dinamica  a  seguir  para  la  continuidad
del  proceso.

FIRMAS

Nombre  y  firma  de  la  victima,  o             Nombre  y  firma  de  quien  atendi6

quien  presenta  la  queja                                              a  la  victima
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FORMATO  DE  REGISTRO Y SEGullvllENTO DE  LAS CASOS

FECHA DE LA QUEJA 0 DENUNCIA:

HECHOS  DEUNCIADOS:

FOLlo:

SANC16N                                                                                                  INTERPUESTA:

NOMBRE DE  LA VicTIMA:

NOMBRE DEL AGRESOR 0 AGRESORES:

NOMBRE  DE  LA PERSONA  RESPONSABLE  DE  LA ATENC16N
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