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Presentacién

La violencia en el trabajo es un fenémeno antiguo que se ha venido estudiando
intensamente desde hace dos décadas a la fecha, a partir de las transformaciones

en el trabajo y las nuevas formas de organizacibn del mismo y sus altos
requerimientos. De hecho los estudios sobre la violencia en el trabajo fueron
creciendo en interés, en la década de los afios 90 del siglo pasado (Rotundo,
Nguyen y Sackett, 2001) 1. En esta etapa se amplia el conocimiento sobre los actos
violentos en el trabajo que no son reportados, como la violencia verbal, el trato
hostil, los insultos y otros comportamientos agresivos que cotidianamente estan
presentes en distintos contextos la  borales (NIOSH, 2004) 2.

El Hostigamiento sexual como una forma de expresién de la violencia contra las
mujeres, se ha estudiado y denunciado internacionalmente. Fue precisamente en

la década de los 70 cuando el movimiento feminista estadounidense exigié q ue el
hostigamiento sexual fuera reconocido como una conducta de discriminacién
sexual en la legislacion federal antidiscriminacion de aquel pais. Desde 1970 el

hostigamiento ha sido reconocido como un problema de discriminacion sexual. En
cuanto al acoso laboral , es un fenédmeno laboral antiguo; su conocimiento ha sido
sistematizado a principios de la década de los 80. Significa hostigar, atacar de
diversas formas a una persona. Durante este proceso, una persona o un grupo de
personas aplican tacticas dete  rror psicologico y estigmatizacion contra otra u otras
a las que sistematicamente les violan sus derechos humanos 8,

De manera que, a la luz de los estudios académicos, las convenciones
internacionales y la legislacién nacional, tanto el Hostigamiento y/o acoso sexual
como el hostigamiento y/o acoso laboral representan una conducta indeseada,

que puede estar presente en las interacciones sociales que se desarrollan en
cualquier ambiente de trabajo y se ejerce a través de distintas acciones o
comportamientos . Estos actos son cotidianos, pueden ser claramente identificados,
pero otros no; también denotan cierto grado de poder y de consecuencias dentro

de las instituciones, por lo que para el Instituto Estatal Electoral y de Participacion
Ciudadana (IEEy PC) no pasan desapercibidos , siendo catalogados como un

1 Rotundo, M., Nguyen, D -H., Sackett, P.R. A Meta -Analytic Review of Gender Differences in

Perceptions of Sexual Harassment. Journal of Applied Psychology, 86 (5), 2001, pp, 914 -922.

2 National Institute for Occupational Safety and Health. Workplace Violence Prevention Strategies and

Research Needs. Reporte de la Conferencia: Partnering in Workforce Violen ce Prevention. Baltimore,

Maryland, del 17 al 19 de noviembre de 2004.

3Leymann, Hei nz, OEl contenido y el desarroll o del mobbing

and Organizational  Psychology , 5 (2), Madrid, 1996, pp,165 -184.
5
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problema social, laboral y de salud publica que violenta los derechos humanos de
las personas afectadas y el desempefio laboral.

El Protocolo para Atender, Prevenir, Sancionar y Reparar el Hostigamiento y Aco o]
Sexual y Laboral, constituye un instrumento laboral que contribuye al cumplimiento

de las obligaciones estatales de prevenir, atender y sancionar la discriminacién y/o

la violencia en los espacios laborales desde un enfoque de derechos humanos,
atendien do especialmente esas problematicas con perspectiva de género.

1. Introduccién

Fomentar la creacion de espacios libres de violencia y discriminacién en los
ambientes laborales es una obligacién a cargo de todas las autoridades del Estado
mexicano; para garantizar su cumplimiento se han realizado importantes acciones
legislativas e implementado diversas politicas publicas que pretenden incidir en
problemas como el hostigamiento y acoso sexual y laboral y sus consecuencias. No
obstante, a unos afios de la r eforma constitucional en materia de derechos
humanos en México, se reconoce la importancia de combatir la violencia y la
discriminacién tanto al exterior de las instituciones (como parte de la funcion
publica que cumplen y de su mandato) como en su interio r; para lo cual es preciso
identificar las caracteristicas generales de estas problematicas y sus posibles vias
de solucion.

En consecuencia, estas conductas violatorias que se presentan en los espacios de
trabajo, son producto de actos discriminatorios ba sados en relaciones asimétricas
de poder gue en un contexto social determinado se convierten en factor opuesto

a la igualdad, cuando la misma es aprovechada como ventaja por parte de una

persona, para abusar de su poder sobre otra (para excluir o someter o dominar).
Sin embargo, la identificacion de condiciones de desigualdad es una base que
permite diferenciar situaciones tanto de discriminacibn como de violencia, y
comprender su dinamica; a partir de esto es que resulta factible determinar el tipo

de situ acion de que se trata y de la solucién que requiere.

Considerando lo anterior el IEEyPC actuara en apego a distintos instrumentos
juridicos estatales, nacionales e internacionales referentes al hostigamiento y acoso
sexual y laboral.

Los propdsitos princi pales de IEEyPC al emitir este Protocolo son enunciar las
definiciones , asi como establecer principios y procedimientos que conviertan a la
Institucion en un espacio libre de cualquier tipo de violencia, donde prevalezca
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una cultura de respeto a la dignida d humanay de cero tolerancia al hostigamiento
y acoso sexual y laboral.

Por todo lo anterior, el Protocolo describe los comportamientos y conductas de
hostigamiento y acoso sexual y laboral, asi como, acciones de prevencion y
atencion; presenta ademas los  pasos para iniciar y llevar a cabo el procedimiento

de presentacion de queja o denuncia, es decir, establece las rutas para atender y
sancionar las conductas de hostigamiento y a coso sexual o laboral en el IEE yPC.

El Protocolo se divide en 9 secciones, la s cuales tienen los siguientes objetivos: en la
seccion 1 se presenta la introduccion al tema del hostigamiento y acoso sexual y
laboral, las caracteristicas generales que este problema genera en el ambito
laboral y su propoésito de establecer la cultura de | respeto a la dignidad en el
ambiente de trabajo; la seccion 2 aborda los conceptos mas utilizados en el
presente Protocolo; en la seccién 3 se plantean los objetivos del Protocolo.

En la seccion 4 se desarrollan los mecanismos que pueden ser implementados para
prevenir la discriminacioén y/o la violencia en los espacios laborales, los cuales
tienen como base estandares internacionales de proteccion de derechos
humanos. La seccién 5 se refiere a la identificacion y distincion de violencia,
discriminacion, acoso y hostigamiento. También describe quienes son victimas de
discriminacién y/o violencia, asi como recomendaciones respecto a lo que debe

hacer una persona que resiente, ejecuta o atestigua esos comportamientos en su
espacio laboral.

La seccién 6 hace referencia a los protocolos de prevencién, atencion y
evaluacion de casos de hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral. La
seccion 7 sefiala las rutas de actuacion y procedimientos de sustanciacion en caso

de existir violencia y/o discr iminacién en el &mbito laboral , haciendo alusion a las
condiciones y medidas transitorias de los procedimientos. La secciébn 8  contiene la
lista de fuentes bibliograficas consultadas.

2. Conceptos

Para los fines del presente Protocolo se entendera por:
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Acoso laboral ( mobbing ). Actos o comportamientos, en una serie de eventos,
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 otro s: la provocacion, presion, intimidacion, exclusion, aislamiento,
ridiculizacién, o ataques verbales o fisicos, que pueden realizarse de forma
evidente, sutil o discreta, y que ocasionan humillacion, frustracion, ofensa, miedo,
incomodidad, estrés, afectac iones 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. Dichos actos o comportamientos no se
enmarcan dentro de una relacién de poder entre la persona que comete dichos
actos y la que los recibe. La violencia en el &mbito laboral 4 se puede presentar de

las siguientes maneras:

a) Horizontalmente. Cuando la violencia se re aliza entre colegas del ambiente del
trabajo; en este caso, tanto victima como persona agresora ocupan nivel
similar en la jerarquia de la institucién.

b) Vertical descendente. Sucede cuando la violencia se realiza por una persona
de nivel jerarquico superior hacia cualquier persona de nivel inferior.

c) Vertical ascendente. Ocurre con menor frecuencia, y se refiere a la violencia
que se realiza por una persona del equipo de trabajo, hacia quien tiene un
nivel jerarquico superior.

Acoso sexual. Una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion
(violencia entre pares), hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un
estado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se
realice en uno o varios even tos relacionado a la sexualidad y de connotacién
lasciva. Se puede presentar: a) en forma de chantaje, cuando se condiciona a la
victima para obtener un beneficio laboral o aumento de sueldo, alguna promocién

o incluso la permanencia en el empleo para que acceda a comportamientos

01T, o0Acoso sexual en el l ugar de trabajod,-—-ethmbotmps: // www. il
-- declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_115_es.pdf; OIT. Género, salud y seguridad en el

trabajo. Hoja informativa 4: El hostigamiento 0 acosos sexu al. Disponible en
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/ ---americas/ ---ro-lima/ ---sro-san_jose/documents/publication/wcms_227404.pdf.



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro

i Y

IEE [SONORA IEE- PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER, SANCIONAR Y REPARAR
EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

sexuales; b) creando un ambiente laboral hostil en el que la conducta da lugar a
situaciones de intimidacion o humillacién de la victima.

Agresor. La persona que inflige cualquier tipo de violencia contra las mujeres. 5

Conciliaciéon . El proceso voluntario mediante el cual un tercero, de manera neutral
e imparcial, ayuda a las personas en conflicto a buscar una solucién consensual, y
les propone soluciones, las cuales pueden ser aceptadas o rechazadas por las
personas en controversia. ©

Conflicto. Proceso en el que una de las partes de una relacion, percibe que la otra
parte le afect6 o va a afectar algo que le interesa (incluso puede ser afectar a otra
persona).

Contexto. Esta constituido por todas aquellas condiciones y circunstancia s externas
a las personas, que influyen en su forma y dinamica de vida: la educacion, la
cultura, la situacién geografica, el ingreso econémico, el puesto que ocupa,
etcétera y que pudieran dar origen a un trato discriminatorio.

Discriminacién. Toda distin cién, exclusion, restriccion o preferencia que, por accion

u omision, con intencion o sin ella, no sea obijetiva, racional ni proporcional y tenga

por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejerci cio de los derechos humanos y libertades , cuando
se base en uno 0 mas de los siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el color

de la piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicion
social, econdmica, de salud o juri dica, la religion, la apariencia fisica, las
caracteristicas genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la lengua, las
opiniones, las preferencias sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil,

la situacion familiar, las responsabilida des familiares, el idioma, los antecedentes
penales o cualquier otro motivo; la homofobia, la misoginia, cualquier
manifestacion de xenofobia, segregacion racial, antisemitismo, asi como la
discriminacion racial y otras formas conexas de intolerancia.

Discriminacién directa (o por objeto). Se origina cuando una norma o una practica
invoca explicitamente un factor o elemento que provoca la exclusioén, restriccién o
limitacion de uno o varios derechos de la persona.

5 Ley de Acceso de las Muje res a Una Vida Libre de Violencia para el Estado de Sonora, Boletin Oficial
del Estado de Sonora, el lunes 29 de octubre de 2007.

6 Ley de Mecanismos Alternativos de Solucion de Controversias para el Estado de Sonora, Boletin
Oficial del Estado de Sonora, 7 de abril de 2008.
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Discriminacion indirecta (o por resultado). Se origina cuando una norma o una

pr8ctica es aparentemente oOneutral 0, pero al
restriccion o limitacion de uno o varios derechos de las personas involucradas.

Estrategias de afrontamiento.  Son aquellos recursos psicolégicos que la persona
pone en marcha para hacer frente a las situaciones estresantes. Cabe sefalar que

aun cuando no siempre resultan exitosas, sirven para generar, evitar o disminuir
conflictos en las personas. 7

Género. Se refiere a los roles, comportamientos, actividades, y atributos que una
sociedad determinada en una época determinada considera apropiados para
hombres y mujeres. Ademas de los atributos sociales y las oportunidades asociadas

con la condicién de ser hombre y muijer, asi como 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. En la mayoria de las sociedades hay diferencias y desigualdades

entre mujeres y hombr es en cuanto a las responsabilidades asignadas, las
actividades realizadas, el acceso y el control de los recursos, asi como las
oportunidades de adopcion de decisiones. El género es parte de un contexto
sociocultural mas amplio, como lo son otros criterio s importantes de andlisis
sociocultural, incluida la clase, raza, nivel de pobreza, grupo étnico, orientacién
sexual, edad, etc. 8

Hostigamiento laboral. Consiste en actos o comportamientos, en un evento o en
una serie de ellos, ejecutados de manera reitera da, 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, intimidacion,
exclusion, aislamiento, ridiculizacién, o ataques verbales o fisicos, que pueden
realizarse de forma evidente, sutil o discreta, y que ocasionan humillacion,
frustracion, ofensa, miedo, incomodidad, estrés , afectaciones a la salud emaocional

7 Zavala Yoe, Larizza; Rivas Lira, Radl Alberto; Andrade Palos, Patricia; Reidl Martinez, Lucy Maria.
Validacién del instrumento de estilos de enfrentamiento de Lazarus y Folkman en adultos de la Ciudad

de México, en Revista Intercontin  ental de Psicologia y Educacién, vol. 10, nim. 2, julio -diciembre,
Universidad Intercontinental. México, 2008, pp. 159  -182

8 Instituto Nacional de las Mujeres, Glosario de Igualdad de Género UNO Mujeres, disponible en
https://unidaddegenerosgg.edomex.gob.mx/sites/sgg.edomex.gob.mx/files/files/glosario%20de%20
9%C3%A9nero.pdf (fecha de consulta: 18 de septiembre 2021).

10
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y mental, problemas psicoldgicos y psicosomaticos en la persona en calidad d e
victima o en quienes lo presencian, que interfiera con el resultado en el rendimiento

laboral o genere un ambiente negativo en el area laboral. Dichos actos o
comportamientos se enmarcan dentro de una relacion de poder entre la persona

que comete dichos actosy la que los recibe.

Hostigamiento sexual. Es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacién
real de la victima frente al agresor en el ambito laboral (violencia ejercida entre

una o un superior jerarquico y su subordinada/o) y se expresa e n conductas
verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.

Se puede presentar: a) en forma de chantaje, cuando se condiciona a la victima

para obtener un beneficio laboral o aumento de sueldo, alguna promocién o

incluso la permanencia en el empleo para que acceda a comportamientos
sexuales; b) creando un ambiente laboral hostil en el que la conducta da lugar a
situaciones de intimidacion o humillacién de la victima.

Identidad. Se conforma con todas aquellas caracteristicas que hacen que una
persona sea tal como es y cOmo se quiere presentar ante la sociedad; son parte

de las caracteristicas de identidad: la edad, el sexo, los roles y funciones de género

gue asume una persona, la identidad cultural, sus creencias religiosas, la
nacionalidad, etc. No obstante, las practicas sociales han hecho que algunas de

esas caracteristicas sean mas valoradas o reconocidas (social, econdmica,
juridicamente, etc.) en perjuicio de otras y de quienes las portan.

Interseccionalidad. El analisis interseccional incorpora todos los elementos o
condiciones de identidad (raza, sexo, vivir con alguna discapacidad, ser migrante,
etcétera) que pueden incidir en la vida de una persona en particular y valora la
influencia de cada una de esas caracteristi cas sobre otras y cédmo interactiian
vinculadas con las dinamicas y relaciones de poder. El analisis interseccional
conlleva a reconocer que las condiciones particulares de una persona pueden
fomentar un tipo de opresién o discriminacién Unica y diferente de la que otro ser
humano o grupo social puede experimentar con base en alguna de esas
categorias presentadas en aquella persona. La discriminacion interseccional
también puede observarse en los estereotipos que se asignardn a las personas y
gue pueden ser ¢ ompuestos al considerar mas de una categoria o condicion de
identidad.

Medidas cautelares.  Aquella decisién administrativa de caracter provisional,
excepcional e instrumental, que se adopta en el seno de un procedimiento, o con

11
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caracter previo al mismo, co n las debidas garantias y limitaciones, ya sea para
poner fin a los efectos perjudiciales de la conducta agresora, o para proteger el

interés general perturbado por la agresion, para asegurar den sentido amplio - la
eficacia de la resolucion que pueda recae r.

Medidas de proteccion. Son actos de proteccion y de urgente aplicacion en
funcion del interés superior de la victima y son fundamentalmente precautorias y
cautelares. Deberan otorgarse por la autoridad competente, inmediatamente que
conozcan de hechos p robablemente constitutivos de infracciones o delitos que
impliguen violencia contra las mujeres. 9

Misoginia. Son conductas de odio hacia la mujer y se manifiestan en actos violentos
y crueles contras ellas por el hecho de ser muijer. 10

Persona responsable de la violencia. Quien lleva a cabo el comportamiento de
sometimiento, dominacién o control que causa dafio.

Perspectiva de género . Metodologia y mecanismos que permiten identificar,
cuestionar y valorar la discriminacion, desigualdad y exclusion de las mujeres, que

se pretende justificar con base en las diferencias bioldgicas entre mujeres y
hombres, asi como las acciones que deben emprenderse para actuar sobre los
factores de género y crear las condiciones de cambio que permitan avanzar en la
construccién de la igualdad de género. La perspectiva de género se constituye

como una herramienta para la transformacion y deconstruccion, a partir de la cual
se desmontan contenidos y se les vuelve a dotar de significado, colocandolos en

un orden distinto al tradicionalmente existente. Su aportacibn mas relevante

consiste en develar por lo menos la otra mitad de la realidad y, con ello, modifi car
la ya conocida, permitiendo que nuestra mirada sobre un fenémeno logre: (i)
oOvisibilizar a |l as mujeres, sus actividades, sus

forma en que contribuyen a la creacién de la realidad social[; y (ii)] mostrar c6mo

y p or qué cada fendbmeno concreto esta atravesado por las relaciones de podery
desigualdad entre los géneros, caracteristicas de los sistemas patriarcales y
androcr 8ticosboé.

Sexualidad. Par a determinar gu® son |l os dbactos sexu
naturaleza sexual 6 se debe comprender desde wuna persp

9Ley de Acceste las Mujeres a una vida Libre de Violencia para el Estado de Sonora, Boletin Oficial del Estado
de Sonora, 01 de febrero 2007.
10 Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia para el Estado de Sonora, Boletin Oficial

del Estado de Sonora, e | lunes 29 de octubre de 2007.
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concepto. De acuerdo con la organizacion mundial de la salud, la sexualidad y lo
sexual no se limita a la dimension corporal (bioldgica) de la persona. La sexualidad
es la conjuncién de los elemen  tos fisicos, psicolégicos y socioculturales:

oun aspecto central del ser humano, presente a
sexo, las identidades y los papeles de género, el erotismo, el placer, la
intimidad, la reproduccion y la orientacion sexual. Se vi vencia y se expresa a

través de pensamientos, fantasias, deseos, creencias, actitudes, valores,
conductas, practicas, papeles y relaciones interpersonales. La sexualidad
puede incluir todas estas dimensiones, no obstante, no todas ellas se vivencian
0 se expresan siempre. La vida sexual esta influida por la interaccién de
factores biol6gicos, psicolégicos, sociales, econdmicos, politicos, culturales,
®ticos, |l egales, hist-ricos, religiosos y espi

Testigos. Quienes de forma directa o indirecta conoc en de la situacion de
violencia. Son parte de la dinamica porque atestiguaron o saben de la situacion

de violencia que genera efectos en las personas, entre ellos: miedo y temor a ser
victimas de quien violenta; impotencia, por querer ayudar a la victima y no saber
cdmo hacerlo; o bien, el efecto de indefensién aprendida que conduce a la
normalizacién de las situaciones violentas y a justificarlas.

Transversalizacion de la perspectiva de género . Transversalizar la perspectiva de
género es el procesode valo rar las implicaciones que tiene para los hombres y para
las mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas

0 programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para
conseguir que las preocupaciones 'y experiencias de las mujeres, al igual que las de
los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control y
evaluacién de las politicas y de los programas en todas las esferas politicas,
econdémicas y sociales, de manera que las mujer es y los hombres puedan
beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetle la desigualdad. El objetivo final

de la integracion es conseguir la igualdad de los géneros. 1

Victima directa. Quien resiente el dafio o se encuentre en riesgo de ver afectados
sus hienes juridicos o sus derechos.

Victima indirecta. Son familiares o personas a cargo de la victima directa con una
relacion.

11 Consejo Econémico y Social de las Naciones Unidas, 1997, s.l.
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Victima potencial. Es una persona cuya integridad fisica o derechos estan en riesgo
por apoyar a la victima, al impedir o detener | a violacion de derechos humanos.

Violencia. Es un comportamiento que - por accion u omisién - causa dafio (fisico,
moral o psicolégico, material/profesional, individual o colectivo, temporal o
permanente). Se ejecuta en contra de la voluntad de la victima, o habiendo
obtenido su voluntad con engafios o0 manipulaciones y tiene como objetivo central
dominar, someter o controlar a la persona que la recibe. Esta ligada a todo un
proceso de intencionalidad, premeditacion y conciencia, ya sea del individuo que

la eje rce o de la sociedad que lo sustenta. Se asemeja a la agresividad porque

toda violencia es agresiva, es decir, es una accion con intencionalidad dirigida

hacia algo o alguien y siempre tiene la intencion de dafiar o conseguir algo por la
fuerza. Puede manif estarse en modalidades: violencia fisica, violencia psicol6gica,
violencia econémica, violencia sexual, por mencionar algunas sefialadas en la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. Genera distintas
consecuencias enlavidadel as personas, por el efecto desestructurante que tiene.
Las consecuencias son algo distinto al dafio (que es la afectacién) y se refiere a

todo aquello que cambia en la vida de la persona (incluso por decisién personal)

con el objetivo de ya no seguir siendo violentada o evitar mayor hostilidad.

Violencia en razén de género (VG). La VG es un término genérico para cualquier
acto perjudicial incurrido en contra de la voluntad de una persona, y que esta
basado en diferencias socialmente adjudicadas (género) ent re mujeres y hombres.
La naturaleza y el alcance de los distintos tipos de VG varian entre las culturas,
paises y regiones. Algunos ejemplos son la violencia sexual, incluida la

explotacién/el abuso sexual y la prostitucion forzada; violencia doméstica; tr ata de
personas; matrimonio forzado/precoz; practicas tradicionales perjudiciales tales
como mutilacién genital femenina; asesinatos por honor; y herencia de viudez. 12

Violencia sexual. Todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los
comentarios 0 insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones para
comercializar o utilizar de cualquier otro modo la sexualidad de una persona,
cometidos por la fuerza o mediante coaccion contra cualquier victima, ya sea
hombre, mujer, nifio o nifia. 12 Por su parte, Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida

12 |nstituto Nacional de las Mujeres, Glosario de Igualdad de Género UNO Mujeres, disponible en
https://unidaddegenerosgg.edomex.gob.mx/sites/sgg.edomex.gob.mx/files/files/glosario%20de%20
g%C3%A9nero.pdf (fecha de consulta: 18  de septiembre 2021).

13 Organizacion Mundial de la Salud. Violencia contra la mujer: violencia de pareja y violencia sexual
contra la mujer. Nota descriptiva N°. 239. Actualizacion de septiembre de 2011. Ginebra, Organizacion

14
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Libre de Violencia del Estado de Sonora (LAMVLVS) establece que la violencia
sexual es cualquier acto que degrada o dafa el cuerpo y/o la se xualidad de la
Victima y que por tanto atenta contra su libertad, dignidad e integridad fisica. Es

una expresiéon de abuso de poder que implica la supremacia masculina sobre la
mujer, al denigrarla y concebirla como objeto. 14

3. Objetivos del protocolo

Elpresente Protocolo tiene como objetivos:

1. Tiene como eje fundamental la prevencion y atencion de las conductas de
discriminacién, hostigamiento y acoso sexual y laboral, en este sentido resaltar
que contempla aquellas conductas que se presentan en el esp acio fisico del
centro de trabajo, asi como aquellas que se ejercen a través de medios
electrénicos o virtuales, cualquiera que sea el tipo, atendiendo a las formas de
trabajo en sus modalidades de presencial, semipresencial, a distancia (home
office/telet rabajo), virtual o cualquier otra, cuando la conducta haya sido
perpetrada por personal del Instituto;

2. Lograr la erradicacion de la discriminacién y la violencia, asi como a la
construccion de ambientes laborales seguros y adecuados;

3. Llevar a cabo acciones de prevencion de las conductas de hostigamiento y
acoso sexual o laboral;

4. Conocer los pasos para iniciar y llevar a cabo el procedimiento de
presentacion de queja o denuncia, asi como establecer las rutas para atender

y sancionar las conductas de  hostigamiento y acoso sexual o laboral;

5. Identificar los elementos que intervienen en un comportamiento violento;

Mundial de la Salud, 2011, CICR, 0 Vi olae nc Bexual en conflictos ar madoso
disponible en  https:// www.icrc.org/spa/resources/documents/fag/sexual -violence -questions -

and - answers.htm#1.%20%C2% BFQu%C3%A9%20es%20la%20violencia%20sexuall

14 Ley de Acceso de las Mujeres a Una Vida Libre de Violencia para el Estado de Sonora, Boletin Oficial

del Estado de Sonora.
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6. Determinar las distintas medidas y formas de intervencién ante una situacion
de violencia;

7. ldentificacion de los actores involucrados en casos de violencia para
determinar los dafios, el impacto de las consecuencias y la determinacién de
las medidas a seguir (sanciones e implementacion de medidas de reparacion);

8. Creacion e implementacion de acciones, planes y/o programas de
sensibilizacion, capacitacion y formacién sobre igualdad y no discriminacion,
derechos humanos y perspectiva de género; y

9. La implementacion de mecanismos que garanticen la transparencia en la
toma de decisiones de la institucion; la rendicién de cuentas en los casos en
que el funcionariado incurra en un caso de violencia y/o discriminacion; asi
como la disponibilidad y accesibilidad de mecanismos de atencion de los que
puedan hacer uso las victimas.

4. Combate a la discriminacion y la violencia en los espacios laborales:
obligaciones del estado mexicano

Prevenir y atender la discriminacion y la violencia en los espacios laborales hasta
erradicar la son obligaciones del Estado m exicano adquiridas a nivel internacional

y armonizadas con la legislacién secundaria de nuestro pais. Tanto los entes
publicos y sus autoridades, como los organismo s auténomos, entre ellos el IEEy PC,y
las personas particulares estan sujetas al cumplimiento de ese marco normativo. En

el caso de los primeros dos, su cumplimiento implica la implementac i6n de medidas
y acciones necesarias para que, tanto en sus funciones y tareas frente a la
ciudadania, como en su vida institucional (dinamicas, interacciones y espacios
internos) se garantice el respeto y goce de los derechos humanos de las personas

que a hi laboran.

Lo anterior obedece a que la erradicacion de la discriminacion y la violencia, asi
como a la construccién de ambientes laborales seguros y adecuados, no solo
benefician en un nivel personal a las y los trabajadores, sino que incrementan la
prod uctividad y la eficiencia de dichas instituciones en el mandato principal que
les asigna nuestra Constitucion.

Incumplir con estas obligaciones afecta el desarrollo institucional y también origina

responsabilidad  -juridica - tanto para el Estado mexicano (¢ n el ambito
16
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internacional), como para la o el servidor publico o persona particular (a nivel
individual en el &mbito nacional) por afectar derechos humanos de otras personas.

También es importante sefialar que una sola conducta puede originar distintos tipo S
de responsabilidad (penal, civil, administrativa, laboral), esto se determina con

base en el tipo de procedimiento de atencidn que se le dé al problema.

4.1 Prevenir y atender la discriminacion y la violencia en los espacios laborales

Los articulos 1, 5y 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
en relacion con disposiciones de instrumentos internacionales como: el Pacto
Internacional de Derechos Econdémicos Sociales y Culturales (articulo 2, 6 y 7); el
Protocolo Adicional a la Con venciébn Americana sobre Derechos Humanos
(articulos 3, 6 y 7) constituyen el marco general que sustenta el derecho de todas

las personas al trabajo en condiciones adecuadas, asi como a la igualdad de trato

y oportunidades en el mismo. Frente a éste surgen un cumulo de obligaciones para
el Estado mexicano cuyo objetivo es garantizar que los espacios laborales (de
instituciones publicas, privadas, autbnomas o cualquiera otra bajo su jurisdiccién)
estén libres de violencia y de discriminacion.

Los tratados int ernacionales obligatorios para México, como la Convencion sobre

la Eliminacion de todas las Formas de Discriminaciéon contra la Mujer (articulo 11,
Convencion CEDAW), la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contrala M  ujer (articulo 4, Convencién de Belém do Pard), la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (articulo 27), la
Convencion Internacional sobre toda Forma de Discriminacion Racial y el Convenio

111 oO0sobre discri minac dn Inteérnactbreal dél drab@o AN i zac i
prohiben cualquier distincién, exclusion o restriccion que obstaculice el goce de
derechos; esto implica, en muchos casos, implementar ajustes 0 acciones
afirmativas para erradicar la discriminacion en el trabajo. La Con vencion de Belém
do Pard, por su parte, prevé la obligacién explicita de erradicar la violencia de
género que afecta a las mujeres en el empleo (articulo 1, 2 y 3).

En correspondencia con ese marco general, otras normas del sistema juridico
mexicano desarr ollan otros elementos de aquel derecho y las obligaciones
estatales correlativas al mismo, tales como: la Ley General para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, la Ley Federal para Preve nir y Eliminar la Discriminacion y la Norma
Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacion (NMX -R-025-SCFH2015).

17
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Asimismo, las leyes de aplicacién local que garantizan el trato igualitario entre
hombres y mujeres, la transversalizacion de la perspectiva de género, asi como
recursos y mecanismos destinados hacia la aplicacion de la misma en todos los
procedimientos de las instituciones: Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida libre

de Violencia para el Estado de Sonora, Ley para la igualdad entre mujeres y
hombres en el estado de Sonora, Ley Estatal de Responsabilidades, Ley para
Prevenir, Combatir y eliminar actos de discriminacién en el estado de Sonora,
Cadigo de Etica del Instituto Estatal Electoral y de Participacion Ciudadana de

Sonora, Coédigo Penal para el e stado de Sonora (este Ultimo sefiala aspectos
relativos a discriminacion en el espacio de trabajo por razon de género).

El marco normativo se complementa con las determinaciones de la Suprema Corte

de Justicia de la Nacion, asi como con las recomen daciones y observaciones
generales que elaboran los organismos internacionales encargados de revisar el
cumplimiento de los tratados internacionales mencionados, entre ellos, el Comité

CEDAW,; el Comité sobre los derechos de las personas con discapacidad; e | Comité
para la Eliminacién de la Discriminacion Racial dentro de la Organizacion de las
Naciones Unidas, y la Comisién Interamericana de Derechos Humanos . Aunado a

lo ya expuesto, por parte de la Organizacion de Estados Americanos han
establecido obligac iones precisas a los Estados sobre hechos discriminatorios o de

violencia especifica que enfrentan las personas en el ambito laboral 15,
4.2 Importancia de prevenir y atender las conductas
discriminatorias y la violencia al interior del IEEYPC

Prevenir y atender la discriminacion y la violencia en los espacios laborales son
obligaciones del Estado mexicano adquiridas a nivel internacional y armonizadas
con la legislacién secundaria de nuestro pais. Tanto los entes publicos y sus

15 En materia internacional existen diversas Observaciones Generales o Recomendaciones co mo
ONUDH. Observacion general nim. 3 (2016), sobre las mujeres y las nifias con discapacidad. Comité

sobre los derechos de las personas con discapacidad. CRPD/C/GC/3. 25 de noviembre de 2016; ONU.
Observacién general No. 18: El derecho al trabajo. Comité DE SC. 24 de noviembre de 2005; ONU.
Recomendacion general No. 19. La violencia contra la mujer: 29/01/92. CEDAW. 29 de enero de 1992.

ONU. Recomendacion General No. 35. Sobre la violencia por razén de género contra la mujer, por la

que se actualiza la recome ndacién general no. 19. CEDAW. CEDAW/C/CG/35. 26 de julio de 2017.
OIT. Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo.

Informe V. Conferencia Internacional del Trabajo, 1072 reunién, 2018. ILC. 107/V/1. A nivel nacional, si
bien la Suprema Corte de Justicia de la Nacién no tiene una jurisprudencia robusta en este tema,

existen algunas sentencias que puede utilizarse para identificar el tipo de proteccion y procedimientos

que pueden tener los casos de violencia | aboral. Véase por ejemplo SCIN. ACOSO LABORAL

(MOBBING).
18
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autoridades, com o los organismo s autonomos, entre ellos el IEEy PC, y las personas
particulares estan sujetas al cumplimiento de ese marco normativo. En el caso de

los primeros dos, su cumplimiento implica la implementacion de medidas y
acciones necesarias para que, tanto en sus funciones y tareas frente a la
ciudadania, como en su vida institucional (dinamicas, interacciones y espacios
internos) se garantice el respeto y goce de los derechos humanos de las personas

que ahi laboran.

Lo anterior obedece a que la erradicaciéon de la discriminacion y la violencia, asi
como a la construccion de ambientes laborales seguros y adecuados, no solo
benefician en un nivel personal a las y los trabajadores, sino que incrementan la
productividad y la eficiencia de dichas instituciones en el mandato principal que
les asigna nuestra Constitucion.

Incumplir con estas obligaciones afecta el desarrollo institucional y también origina
responsabilidad  -juridica - tanto para el Estado mexicano (en el ambito
internacional), como para la o el servido r publico o persona particular (a nivel
individual en el &mbito nacional) por afectar derechos humanos de otras personas.
También es importante sefialar que una sola conducta puede originar distintos tipos

de responsabilidad (penal, civil, administrativa, | aboral), esto se determina con
base en el tipo de procedimiento de atencién que se le dé al problema.

A partir de lo anterior, este Protocolo contiene pautas generales que reflejan los
mas altos estandares de prevencion y atencién de cualquier caso de viol encia o
discriminacién que se presente en el ambito laboral. Su correcta aplicacion puede
contribuir a la erradicacién o disminucién gradual de este tipo de probleméticas.
Aunque las indicaciones de este Protocolo son aplicables en cualquier caso de
violen cia o discriminacién que afecta derechos humanos en los espacios laborales,

se enfatiza el tratamiento de esas problematicas y su relacién con la identidad de
género de las personas (en particular la violencia sexual del que el hostigamiento

y el acoso son dos de sus manifestaciones mas comunes); se tienen en cuenta los
impactos diferenciados que tiene este tipo de violencia y que afecta de manera
desproporcionada a las mujeres (con lo cual no se esta negando la posibilidad de
afectaciéon a los hombres o0 a | as personas que sustentan una determinada
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género).

El &mbito de aplicacion de este Protocolo tiene como eje fundamental la
prevencion y atencion de las conductas de discriminacién, hostigamiento y acoso
sexual y laboral, en este sentido  cabe resaltar que contempla aquellas conductas
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que se presentan en el espacio fisico del centro de trabajo, asi como aquellas que

se ejercen a través de medios electrénicos o virtuales, cualquiera que sea el tipo,
atendiendo a las formas de trabajo en sus modalidades de presencial,
semipresencial, a distancia ( home office /te letrabajo), virtual o cualquier otra,
cuando la conducta haya sido perpetrada por personal del IEEy PC. No obstante,
en la comprension de que, dentro de las atribuciones del IEE yPC, el personal
atiende a diversas instancias en distintos niveles de poder, es te protocolo debe
prever y brindar atencion y proteccién para todo el personal en las distintas
encomiendas e interacciones que ocurren dentro del objeto de su trabajo.

4.3 Comprension de la discriminacion y la violencia

La prevencion y la atencion impli ~ can que las personas que laboran en el Instituto
tengan elementos basicos para identificar y distinguir situaciones de discriminacion

y/o violencia en el ambito laboral, de todas aquellas que no lo son, como es el caso

de los conflictos laborales que surge n en este espacio o fuera de él, pero con
motivo de este tipo de relaciones interpersonales (las laborales). Las autoridades
deben identificar con precision cuales son las caracteristicas propias de cada una

de estas situaciones, pues, aunque las mismas pu  eden ser prevenidas mediante
acciones similares, cada una amerita distintos mecanismos de prevencion y
atencion. 16

En este entramado de relaciones diversas entre las personas que obedecen al

contexto, politico, social, econémico, social y cultural, que estan implicitas en las

relaciones humanas, en éstas podemos encontrar simetrias o asimetrias de poder.

Solo que es importante reflexionar que una asimetria solo se convierte en factor

contrario a la igualdad, cuando la misma es aprovechada como ventaja po r parte

de una persona, para abusar de su poder sobre otra (para excluirla, someterla o

dominarla). Por ejemplo, que se otorgue mejor trato y condiciones laborales (de

facto o de hecho) a quienes muestran tener relac
gue ge neralmente se asocia con cuestiones jerarquicas.

La identificacion de condiciones de desigualdad es una base que permite
diferenciar situaciones tanto de discriminacion como de violencia, y comprender

16Langton, Robbins and Jugde (2010). o0Organizational Behavi o
Canada.
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su dinamica; a partir de esto es gue resulta factible d eterminar el tipo de situacién
de que se trata y de la solucion que requiere.

4 .4 Tratos discriminatorios

La desigualdad de condiciones o circunstancias, entre dos 0 mas personas puede
causar situaciones discriminatorias. La discriminacién es definida tan to en tratados
internacionales como en el orden juridico interno. La Ley Federal para Prevenir y
Eliminar la Discriminacion la conceptualiza en los siguientes términos (articulo 1,
fraccion I1):

Discriminacion: Para los efectos de esta ley se entender § por discriminacion toda
distincién, exclusion, restricciobn o preferencia que, por accién u omisién, con
intencién o sin ella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por objeto o
resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el r econocimiento,
goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades, cuando se base en uno o

mas de los siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura,

el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, ec ondmica,
de salud o juridica, la religién, la apariencia fisica, las caracteristicas genéticas, la
situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacion fami liar, las
responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales o cualquier otro
motivo(é).

4.5 Desigualdad, diferencias identitarias y condiciones de contexto

Con |l a palabra discriminar se hace referéencia a
En el lenguaje juridico el sefialamiento o distincién tiene su origen o se relaciona, a

su vez, con la situacién de desigualdad entre las personas. Para una mayor
comprension de este concepto se debe partir de dos premisas basicas: la primera

es que toda s las personas son diferentes entre si; es decir, poseen caracteristicas
identitarias que conforman su individualidad y les convierten en personas Unicas
(sexo, género, orientacion sexual, identidad cultural y racial, condicion de
discapacidad, nacionalida d, edad y todas aquellas que se relacionan con la
dignidad de la persona). La segunda se refiere a que las personas también tienen

un contexto particular, este se refiere a todas aquellas condiciones que rodean a

una persona y que influyen en su forma de v ida (ingreso econdmico, jerarquia
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laboral, relaciones personales y politicas, nivel educativo, situacién geografica,
recursos materiales con los que se cuenta, etc.).

En este sentido, la obligacion del Estado consiste en reconocer, valorar y proteger
las diferencias de las personas, teniendo como Unico limite el respeto, protecciony
ejercicio de los derechos de las otras personas; esto se traduce precisamente en el
derecho a la dignidad (proteger el reconocimiento y valor que la persona tiene de

si misma y que desea recibir de otras personas).

Ahora bien, frente a las diferencias de identidad, las personas adoptan distintas

actitudes y comportamientos tanto individuales como colectivos, muchos de ellos

consisten en valorar mas unas diferencias que otras, e incluso pretender anular

aqguellas que | es parecen o0diferentesd6, Oanor mal e
por ejemplo: que una mujer desee contraer matrimonio con otra mujer y que

ademas quieran tener hijos/as, este es el primer factor de desigualdad. En nuestra

cultura todavia prevalecen prejuicios y estereotipos sobre las personas con

preferencias sexuales, identidad de género o expresiones de género, que generan

situaciones de discriminacién y violencia.

Respecto de la segunda premisa para comprender la s diferencias, como ya se
indicd, existen distintos contextos que rodean a las personas. Un contexto es una
circunstancia, es decir, un acontecer particular, por ejemplo: unas personas
reciben mas ingresos econdémicos que otras/os, viven en lugares con mas 0 menos
servicios, etc. Los contextos influyen en las relaciones de poder y pueden
considerarse como criterios para discriminar a una persona, por ejemplo: que una
persona sea de nivel directivo y una persona parte de su personal, no justifica que

la prime ra pretenda que puede hacer lo quiera a la segunda y que ésta tenga que

Entre los factores que, con mayor frecuencia, crean situaciones contrarias a la

igualdad en los espacios laborales se encuentran en la infravaloracion de unas

diferencias identitarias y supra valoracién de otras. Por ejemplo, que se valore mas

0 menos a una mujer que esta en su casa realizando tareas de cuidado de sus hijas

o0 hijos, que, a esa misma mujer en una oficina, porque se cree que ella por ser mujer

tiene Omayor o smérndri draelddpem esas tareas. En el
sobrevalore o infravalore la participacién de los hombres en las tareas de cuidado,

porgue se considera que su lugar esta en el trabajo o en la casa.

La identidad se conforma con todas aquellas caracteris ticas que hacen que una
persona sea tal como es y cédmo se quiere presentar ante la sociedad. Como se
menciond en el segundo apartado de este Protocolo, son parte de las
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caracteristicas de identidad: la edad, el sexo, los roles y funciones de género que
asume una persona, la identidad cultural, sus creencias religiosas, la nacionalidad,
etc. No obstante, las practicas sociales han hecho que algunas de esas
caracteristicas sean mas valoradas o reconocidas (social, econdémica,
juridicamente, etc.) en perjuicio de otras y de quienes las portan.

A las caracteristicas de identidad y de contexto que cominmente son invocadas

para fundar tratos discriminatorios también se les conoce en el &mbito juridico

como Ocategor?2astsospelthos aprohi badiosnde( @li se& X an,
el género, la edad, la identidad cultural, la discapacidad de una persona, su

orientaci-n sexual, etc.), pues cada vez que apse
de esos tratos y revisar su aparente justificacion. 18

En el mismo orden de ideas, | aincorporacion del elemento interseccional reconoce
gue los analisis y estudios de una situacidbn que se basan en experiencias de
personas que no comparten las mismas categorias como raza, Sexo, vivir con
alguna discapacidad, ser migrante, etcétera, no ser an adecuadas y simplemente
tendra un alcance limitado si no incorporan todos los elementos o condiciones de
identidad que pueden incidir en la vida de una persona en particular.

El andlisis interseccional estudia las categorias o caracteristicas de las per sonas no
como distintas sino valorando la influencia de una sobre otras y como interactian
vinculadas con las dinamicas y relaciones de poder.

OEn | a pr8ctica, el an8lisis interseccional conl
particulares de una persona  pueden fomentar un tipo de opresion o discriminacion

Unica y diferente de la que otra ser humano o grupo social puede experimentar

con base en alguna de esas categorias presentadas en aquella persona, es decir,

la discriminacion que sufre una mujer condis  capacidad puede ser similar en ciertas

ocasiones a la que enfrentan otras mujeres sin discapacidad y en otras, ser

parecida a la que estan expuestas las personas con discapacidad en general. Sin

embargo, existen cuestiones especificas que afectan despropor cionadamente a

las mujeres con discapacidad o que solamente las afectardn a ellas por ser

o Principio de igualdad y no discriminacion. Algunos elementos que integran el parametro gen eral.
Localizacion: [J]; 10a. Epoca; Pleno; Gaceta S.J.F.; Libro 34, septiembre de 2016; Tomo |; Pag. 112. P./J.
9/2016 (10a.); Registro No. 2 012 594

18 Igualdad. Cuando una ley contenga una distincion basada en una categoria sospechosa, el
juzgador debe realizar un escrutinio estricto a la luz de aquel principio. Localizacion: [J]; 10a. Epoca;

la. Sala; Gaceta S.J.F.; Libro 23, Octubre de 2015; Tomo Il; Pag. 1462. 1a./J. 66/2015 (10a.); Registro

No. 2 010 315.
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mujeres. Esta situacion podra agravarse si la mujer con discapacidad ademas se
encuentra en situacion de pobreza, forma parte de una comunidad indigena, es
menordee dad, es |l esbiana y o0 se éncuentra embaraza

45.1 Las consecuencias e impacto de la discriminacion en el ambito laboral

El dltimo aspecto que considerar en una situacion que involucra tratos
discriminatorios consiste en revisar los efectos que éstos han tenido en el
desempenio laboral de las personas y si se han trastocado otras esferas de su vida
personal.

La discriminacié n en cualquier ambito provoca una desventaja en el ejercicio de
derechos, esta se traduce en actos 0 consecuencias concretas que es preciso
identificar y describir en el analisis del caso; por ejemplo: falta de reconocimiento
del mérito laboral, exclusion  de personas que pueden aportar a la institucion en
términos laborales, desequilibrios en las cargas de trabajo, falta de oportunidades
para el desarrollo profesional, por mencionar algunas.

A largo plazo, la discriminacion en el &mbito laboral afecta no so lo a la persona,
sino a los equipos de trabajo y desarrollo institucional, debido a que la valoracion y

el aprovechamiento de cualidades laborales reales, que podrian ser
aprovechadas para dar un mejor servicio, se dejan en segundo plano. Del mismo
modo, a Igunas consecuencias de la discriminacién pueden ocasionar impactos en

la vida personal, por ejemplo: el que debido a los tratos discriminatorios una
persona no hubiera podido tener un ascenso y eso afectara tanto su desarrollo
profesional como su ingreso  econdémico.

Por lo anterior, si una vez analizadas las situaciones de discriminacion las mismas no
logran superar la prueba deigualdad que pudieran justificar la diferencia de tratos

en la norma o en una practica, sera pertinente atender las consecuencias e
impacto que han generado. Entre esas consecuencias se encuentran: la o las
responsabilidades juridicas que ocasionen los tratos discriminatorios: laboral,
administrativa, penal, civil, por mencionar algunas. Una sola conducta
discriminatoria puede gener  ar varios tipos de responsabilidad.

Ahora bien, mas que una definicién textual es importante reconocer aquellos
elementos que son caracteristicos de la violencia y que, en su conjunto, siempre

19 Suprema Corte de Justicia de la Nacion. Protocolo para juzgar con perspectiva de género . México,
2020, p. 86
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estan presentes en una situacibn como esta. Tales elementos han sido sefalados
en el andlisis de casos de violaciones de derechos humanos y comprenden lo
siguiente:

A Laviolencia 2°es un comportamiento o conducta (por accién u omision) que se
ejerce sobre otra persona, en contra de su voluntad o habiendo obtenido la
misma con vicios y engafos, con el objetivo de someterla , dominarla y /o
controlarla (demostrarle quién manda, quiénti  ene el poder sobre ella/el). 22

A Implica relaciones asimétricas de poder en donde la persona que violenta se
aprovecha u obtiene ventaja de tal asimetria para desplegar su conducta. En
muchos casos pretende justificar la misma a partir de esas asimetrias; p or
ejemplo: una persona que esta en un puesto de mando que considera que,
como él o ella es formalmente la jefa, puede disponer de forma absoluta del
tiempo de su personal, incluso en horarios no laborables. No es la asimetria lo
que ocasiona el abuso, sin o la forma en que se ejerce el poder. El poder puede
ser analizado de acuerdo con su origen: formal (por mandato de ley, como un
contrato); informal (poder de facto o real); y/o simbdlico.

A Causa dafo. E |l dafo es | 0o que sepesamdoguet aod,
recibe la violencia. Algunas formas de dafio son las siguientes:

N Puede resentirse a nivel individual pero también a nivel colectivo.

N Por su duracion puede ser temporal o permanente.

20 | a violencia, empleada esta palabra en un sentido gen ®rico, comprende las especies: fuerza,
miedo o intimidaci - n; siendo ®sta el uso de la f uerza f&ica (vis absoluta) o bien de amenazas (vis
compulsiva) de una de las partes para constre iir a la otra a la realizaci - n de declaracion es, con la
intencio  de obtener un resultado de car §cter jurdico, es decir, que obligue al declarante a |
cumplimiento de una obligaci - n obtenida por cualquiera de esos medios, los cuales producen temor,
elemento psicol - gico que realmente vicia la voluntad al suprimir la libertad de decisi - n que debe
presidir a todo acto volitivo. Gonzélez Alcantara, Juan Luis (Coord.) (2015). Cddigo Civil Federal
Comentado, México, Universidad Nacional Auténoma de México, p. 23.

2 a Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, establece: Articulo 10. -
Violencia Laboral y Docente: Se ejerce por las p ersonas que tienen un vinculo laboral, docente o
analogo con la victima, independientemente de la relacién jerarquica, consistente en un acto o una

omision en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la

victima, e i mpide su desarrollo y atenta contra la igualdad. Puede consistir en un solo evento dafiino

0 en una serie de eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento

sexual.
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N Puede afectar tanto la esfera fisica y/o psicologica de la persona, como
otros aspectos de su vida (bienes, patrimonio, desarrollo profesional,
reputacion, etc.). Aqui se encuentran las modalidades de violencia a la
que se refieren las leyes: violencia fisica, violencia psicologica, violencia
econdmica, violencia  sexual, por mencionar algunas sefialadas en la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.

A Genera distintas consecuencias en la vida de la persona, por el efecto
desestructurante que tiene.

Finalmente, la violencia solo puede ser comprendida y explicada cuando se
analiza el contexto en el que se da; es decir, cuando se valoran los factores
externos a las personas que influyeron en el comportamiento violento. Son factores

de contexto: la cultura, la situacion geogréfica, el ingreso economico de las
personas, entre otras.

ELEMENTOS PARA LA IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA

COMPORTAMIENTO POR ACCION U

, DANO
OMISION

CONSECUENCIAS ASIMETRIA DE PODER

CONTEXTO

4.6. Identificar a las personas que intervienen en la situacion de violencia

En una situacion de violencia es necesario identificar a las personas que estan
involucradas, con el objetivo de determinar las distintas medidas y formas de
intervencion.

Victima
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La Ley General de Victimas (articulo 4) clas ifica en tres modalidades:

A Victima directa, quien resiente el dafio o se encuentre en riesgo de ver
afectados sus bienes juridicos o sus derechos.

A Victima indirecta, son familiares o personas a cargo de la victima directa con
una relacion.

A Victima potencial, es una persona cuya integridad fisica o derechos estan en
riesgo por apoyar a la victima, al impedir o detener la violacién de derechos
humanos.

Persona responsable de la violencia. Quien lleva a cabo el comportamiento de
sometimiento, dominacié n o control que causa dafio.

Testigos. Quienes de forma directa o indirecta conocen de la situacion de
violencia. Son parte de la dinamica porque atestiguaron o saben de la situacion

de violencia que genera efectos en las personas, entre ellos: miedo y temo raser
victimas de quien violenta; impotencia, por querer ayudar a la victima y no saber

cdmo hacerlo; o bien, el efecto de indefensién aprendida que conduce a la
normalizacion de las situaciones violentas y a justificarlas.

La identificacion de los actor es involucrados en casos de violencia es Uutil para
determinar los dafios, el impacto de las consecuencias y la determinacion de las
medidas a seguir (sanciones e implementacion de medidas de reparacion).

4.7. Consecuencias

A continuacion, se exponen, de forma enunciativa mas no limitativa, algunas de
las consecuencias que se presentan mas frecuentemente por la violencia en
espacios laborales:

Psicologica Fisica / Profesional
Psicosomética
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- Baja autoestima Alteraciones en Reducciéon de la
- Falta de motivacién la alimentacién satisfaccion con el
- Culpa Disturbios del trabajo

- Aislamiento suefio Disminucién en la

- Ansiedad Dolores de cabeza productividad

- Fatiga Gastritis y/o colitis Estrés

- Dificultad Puede refugiarse laboral (individual
de concentrarse en conductas y grupal)

- Dificultad en adictivas Cambio de
las relaciones Nauseas carrera o trabajo
interpersonales Dolores en el Ausentismo

- Miedo cuerpo Inestabilidad

laboral
5. Violencia y discriminacion en razon de género en el trabajo

La discriminacion y la violencia son consecuencia de una combinacion de factores
entre los que se encuentran las caracteristicas de las personas (edad, sexo, género,
condicion de discapacidad, entre otras.), las condiciones de trabajo y las reglas de
conviven cia e interaccién en el trabajo (sean estas formales o informales). 22

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

dprincipalmente

violencia sexual 98, son mujeres quienes, por razones de género se encuentran en

mayor situacién de

vulnerabilidad y riesgo. 22 Con esto no se esta negando la

existencia de situaciones de violencia y discriminacion que, por razones de género
afecten a otras personas; sino que, la recurrencia de determinados tipos de

violencia se advierte de manera reitera

da contra un grupo en concreto. Esto es lo

gue da lugar a la existencia de obligaciones y deberes especificos para procurar
la proteccion de esas personas y grupos.

En México, el panorama de la violencia en los espacios laborales es el siguiente:

20T (2006). Violence at work , 32 edicion, Ginebra, Organiz

23 dem.

acion Internacional del Trabajo.
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A De acuerd o con 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 Prevision Social (STPS), aproximadamente 1 de cada 4 mujeres
que ha trabajado, ha experimentado algun tipo de violencia en el ambito
laboral.

A De acuerdo con la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en
los Hogares (ENDIREH), 2016, el espacio laboral es el tercer &mbito 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.

N La violencia sexual en el ambito laboral es el segundo tipo de violencia mas
comun, el 11.2% de las mujeres encuestadas sefial6 haber enfrentado este
tipo de violenciaa lo largo de su vida (ENDIREH 2016).

Z

El 35.2% de las mujeres afirmaron haber sido victimas de agresiones sexuales
en los ultimos 12 meses, siendo los comparieros de trabajo los agresores mas
comunes (ENDIREH 2016).

N Mientras que el 19.35% de los casos de vi olencia en los Ultimos 12 meses fue
cometido por el patron o jefe. El 10.2% de los casos de violencia fueron
perpetrados por el supervisor, capataz o coordinador (ENDIREH 2016).

Por su parte, el 94.53% de las mujeres en la administracion publica federal
reportaron haber sido victimas de hostigamiento y abuso sexual, de acuerdo con

el 0Diagn-stico de hostigamiento sexual
publica federal 2015 -2 0186, el aborado por l a Comi
Humanos.

La Encuesta Naci onal de Ocupacion y Empleo, muestra que el porcentaje de
personas cuyo motivo principal para separarse del trabajo fue el acoso o falta de
respeto se incrementé en un 70% de 2005 a 2019.

El 93.4% de las mujeres no solicitd apoyo de alguna institucion (END IREH 2016).

Lo que indican estos datos estadisticos es que la violencia en los espacios laborales
no es producto de una casualidad, sino que, tiene un patron de recurrencia que
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se puede explicar, entre otras razones, a partir de la identidad de género de las

personas. En otras palabras, tanto hombres como mujeres son victimas de
discriminacién o violencia en los espacios laborales; sin embargo, en ellas la
incidencia es mayor y ser victimas en algunos tipos de violencia, como la sexual.

El género, que es u ha consecuencia de las relaciones sociales entre las personas,
es entendido como el conjunto de practicas, comportamientos y caracteristicas

que se construyen socialmente con base en las diferencias sexuales de los cuerpos
ocomo los genitales, aunque no sé lo esasd; y que se atribuyen o asumimos las
personas a través de la practica y la repeticion social (costumbre social). De este
modo, se construyen las diferencias respecto a la identidad de una persona del

sexo omujerdé (porqgue t i eaneeasignanilastarecasyafriButo® s) , a qui
ofemeninosdé6 (delicada, sexy, tierna, ordenada,

Ohombredé (porque tiene pene o0 testzculos), se a
oOomascul inasé (fuerte, brusco, noetc)s eestd i ment al

conceptualizacion cultural ha generado que se vea a la mujer como inferior y
como objeto, en el &mbito sexual se cosifica el cuerpo de las mujeres lo que genera
discriminacion y violencia.

Es por esta razén que el género impacta de distinta ma nera a hombres y mujeres
también en los espacios laborales; en el caso de ellos se valora su presencia en ese
espacio, en cambio, en el caso de ellas se cuestiona, porque consciente o
inconscientemente los patrones de género dictan que el espacio laboral n oessu
lugar, que su lugar esta en el hogar cuidando a su familia. Esto es lo que explica

gue los distintos tipos de discriminacion o violencia (verbal, fisica, psicolégica,
sexual, simbdlica, etc.) tengan mayor incidencia en contra de ellas en los espaci 0s
laborales.

Finalmente, la violencia en razén de género consiste en el acto de dominacion,
control o sometimiento (abuso de poder) de una persona respecto de otra, incluye

todos |l os actos de violencia que tienen sus r a?2
patriarcal 0, y que puede ser perpetrada contr a
proposito de mantener la supremacia del poder masculino. 24

5.1 ¢,Como identificar un caso de violencia de género?

24 pdrienne Cruz y Sabine Klinger, Gender -based Violence in the Work: Overview and Selected

Annoted Biography. Ginebra: International Labour Office, 2021.
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La autoridad encargada de la atencion y orientaciébn debe realiza r diversas
preguntas a los hechos del caso y las pruebas recabadas, para identificar si la
identidad de género de cualquiera de las partes involucradas esta relacionada

con las causas o los impactos generados por la situacion de discriminacion y/o
violenci a en el &mbito laboral, para esto debemos plantearnos seis preguntas
basicas que a continuacion se describen:

A ¢Los comportamientos de las personas involucradas en el problema podrian estar

vinculados (directa -indirectamente) con creencias acerca de los rol es o practicas

que naturalizan lo que debe ser 0 hacer una mujer o un hombre, por el solo hecho

de serlo? Por ejemplo: que las mujeres organicen la agenda de otra persona

porque son m8&s oOordenadasé6; 0O gue | os hombr es
racionales, o mas fuertes y deben llenar el garrafén de agua.

A Enla dinamica entre las partes ¢se detectan creencias de género que afirman la
superioridad natural o l6gica de los hombres sobre las mujeres o viceversa?

A ¢La violencia se comete en un contexto de subordinacion entre las personas
involucradas?

A ¢La violencia esta ocasionando afectaciones a la persona que la resiente, lo que
limita en el ejercicio de sus derechos humanos?

A ¢Laviolencia esta limitando o mermando el desarrollo y participacion en el ambito
laboral de determinados sectores de personas trabajadoras? Por ejemplo: mujeres
o personas de la comunidad LGBTTTIQ+.

A ¢La violencia esta perpetuando la desigualdad entre hombres y mujeres en el
espacio laboral? ¢Cuales son las consecuencias de ello tanto para las personas
como para el propio trabajo del Instituto?

A Laviolencia en los espacios 0 con motivo de las relaciones laborales tiene distintas
manifestaciones, puede ser fisica, verbal, psicologica, econdémica, simbdlica o
sexual, por mencionar algunas de las que sefiala la Ley General de Acceso de las
Mujeres a u na Vida Libre de Violenciayla LAMVLVS. En México, las manifestaciones
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mas comunes de violencia y discriminacion en el empleo que, por razones de

género, afectan principalmente a las mujeres, son 25;
A) Practicas de contratacion discriminatorias (bajo la cree ncia de que rinden
menos, 0 tienen menores capacidades, por ejemplo, en la toma de
decisiones);

B Barreras para ascender (Opiso pegajosod6 y ote
C) Brecha salarial (ganar menos por el mismo o mas trabajo).

D) Falta de politicas de conciliacion familiar y laboral.

E) Despidos injustificados por embarazo.

F) Violencia sexual.

5.2 La violencia sexual en el ambito laboral (hostigamiento y acoso)

La violencia sexual afecta en mayor proporcibn a las mujeres, pues es

consecuencia de la desigualdad estructural producida por las practicas de

género, las normas sociales que discriminan y la divisién sexual del trabajo. 26 a

violencia sexual siempre es un a violencia que se ejerce en razdn de género debido

a que las personas aprendemos y ejercemos nuestra sexualidad no en términos

neutros, sino de manera conjunta con nuestras creencias sobre los roles que

tenemos o0 O0se cree que debesomas hambraseormjeres par t i r
(diferencia sexual). De este modo, se nos impone y asumimos cargas respecto a lo

que se espera socialmente de nuestra sexualidad a partir de los cuerpos que

%8¢ . FNDIZT 9AGSTFIYNISET da[SEARREENILWAYIAGIAEY2 S ySt S s F QWAL
49-51.

%25 Roxana Arroyo Vargas y Lola Valladares Tayupanta (2005)
contra |l as mujeres, Violencia Sexual contra |l as Mujereso, I
regional Corte Penal Internacional y Justicia de Género, La Morada, Corporacién Promocién de la

Mujer, Serie Documentos Técnico Juridicos.
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tenemos (hombre -sexualmente masculino y con orientacion sexual hacia una
mujer; mujer sexualmente femenina y con orientacion sexual hacia un hombre).

La razoén por la que este tipo de violencia afecta en mayor proporcion a las mujeres

es porgue las construcciones sexo - genéricas que se atribuyen a ellas crean la idea
dequesucuerpo es oun objeto sexual 6: algo deseabl e
de cénones de belleza); que debe estar disponible para satisfaccién de otros

cuerpos (el de los hombres a quienes se exige mantener y mostrar un deseo sexual

permanente); algo que debe ser atractivo pero que, de preferencia, no tiene que

mostrar el deseo de forma explicita (una mujer que muestra abiertamente su

sexualidad es sefalada social mente, e incluso cu

Por lo anterior, los actos de violencia sexual son expresio nes donde se configuran y
materializan los efectos negativos de las relaciones desiguales de poder entre
hombres y mujeres. La Encuesta Nacional de Victimizacion y Percepcion sobre
Seguridad Publica (ENVIPE 2020, que recopila datos del 2019) 27 indica que en el
caso de los delitos sexuales (hostigamiento sexual, abuso sexual, manoseos,
exhibicionismo, intento de violaciéon y violacién sexual) las mujeres son 90.8% mas
victimizadas en comparacién con los hombres (9.1%). Esto demuestra que, si bien,

no son victi mas exclusivas, si resulta innegable que son victimas preponderantes de
estos delitos siendo las construcciones sexo -genéricas las que explican la dinamica

de esta problematica.

Bajo tal perspectiva se ha desarrollado la conceptualizacion de la violencia s exual
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), que la define como: 28

Todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los comentarios o
insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones para comercializar o
utilizar de cualquier otro modo la sexualidad de una persona, cometidos por

27 | La ENVIPE recopil6 datos de la poblacion de 18 afios y mas. Se aplicé durante el periodo de enero

d diciembre de 2019 para victimizacion, asi como desde marzo a diciembre de 2020 para percepcién

sobre la seguridad publica y desempefio de las autoridades. Se aplica en hogares a nivel nacional,

nacional urbano, nacional rural, entidad federativa y areas metropolitanas de interés.

28 Organizacion Mundial de la Salud. Violencia contra la mujer: violencia de pareja y violencia sexual

contra la mujer. Nota descriptiva N°. 239. Actualizacion de septiembre de 2011. Ginebra, Organizacion

Mundial de la Salud, 2011, CICR, 0 Vi oliae nc sexual en conflictos ar madoso
disponible en https:// www.icrc.org/spa/resources/documents/fag/sexual -violence -

guestions -and - answers.htm#1.%20%C2%BFQu%C3%A9%20es%20la%20violencia%20sexua |
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la fuerza o mediante coaccion ¢ ontra cualquier victima, ya sea hombre,
mujer, nifio o nifa.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia establece
que, la violencia sexual es cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la
sexualidad de la Victima y que por ta nto atenta contra su libertad, dignidad e
integridad fisica. Es una expresioén de abuso de poder que implica la supremacia
masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla como objeto. Mismo concepto

lo retoma la LAMVLVS.

5.2.1 ¢Como identificar la violencia sexual?

La Corte Interamericana de Derechos Humanos ha establecido los siguientes
parametros para identificar la violencia sexual:

a) Son acciones de naturaleza sexual (en su dimension corporal, psicoldgica y
sociocultural)

b) Se ejecutan contrauna persona sin su consentimiento

c) Comprende la invasion fisica del cuerpo, pero también otros actos que no
incluyen la penetracion o incluso contacto fisico alguno

d) No necesariamente ocasionan lesiones fisicas

Para determinar qu® sonohosi daesodeseaattaltabéza s
debe comprender desde una perspectiva integral la sexualidad. De acuerdo con
el desarrollo conceptual de la OMS, la sexualidad es:

o[ é] un aspecto central del ser humano, pr es
Abarca al sexo, la s identidades y los papeles de género, el erotismo, el

placer, la intimidad, la reproduccion y la orientacion sexual. Se vivencia y se

expresa a través de pensamientos, fantasias, deseos, creencias, actitudes,

valores, conductas, practicas, papeles y relac iones interpersonales. La

sexualidad puede incluir todas estas dimensiones, no obstante, no todas ellas

se vivencian o se expresan siempre. La vida sexual esta influida por la

interaccion de factores biolégicos, psicoldgicos, sociales, econdémicos,

politico s cul tur al es, ®t i cos, |l egal es, hist-rico
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Como indica esta definicion, la sexualidad y lo sexual no se limita a la dimensién
corporal (biologica) de la persona. La sexualidad es la conjuncién de los elementos
fisicos, psicoldgicos simbdlicos y socioculturales. Bajo este entendido, la autoridad
investigadora debe tener en cuenta que al hablar sobre violencia sexual en el
ambito laboral es preciso considerar que:

a) La vivencia sobre la sexualidad es distinta en cada persona , por lo tanto,
también el dafio. Para disefiar cualquier medida de prevencién y atencion se
debe prever una construccién contextual de la misma.

b) La violencia sexual ocurre regularmente de forma oculta y sin testigos.

c) Las préacticas sociales y culturales qu e discriminan a las mujeres, asi como las
construcciones tradicionales de masculinidad, son las principales herramientas
para naturalizar la violencia y la discriminacién contra las mujeres, como la
violencia sexual contra ellas.

d) Los procesos para investigar y sancionar la violencia sexual contra las
mujeres con frecuencia reproducen los patrones socioculturales que la
propician, debido a que ésta se enmarca en un contexto de violencia
estructural y a que la sexualidad implica la conjuncién de aspec tos fisicos,
psicolégicos y socioculturales de la victima. Por ello, es comin que las
personas encargadas de dar justicia a las victimas vean afectada su
actuacién por estereotipos y presunciones que restan gravedad a los actos
de violencia sexual. 2° La normalizacion de la violencia sexual aunada a la
falta de acceso a la justicia, la revictimizacion y la violencia institucional a la
que se enfrentan las victimas, provoca que estos actos cominmente no
sean denunciados y que aguellas personas no busquen ayuda . Las razones
mas frecuentes que mencionan las victimas den su mayoria mujeres @ para
no denunciar la violencia sexual, son: 30

N Enfrentarse a estigma y discriminacion.

29 Organizacion Mundial de la Salud (2011). Violencia contra la mujer: violencia de pareja y violencia

sexual contra la mujer. Nota descriptiva N°. 239. Actualizacion de septiembre de 2011. Ginebra,

Organizacion Mundial de la Salud.

0oNuU (2006) . Poner fin a |l a violencia contra | a mujer: De |
la justicia para mujeres v2citmas de violencia sexual en
diciembre.
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N Temor a represalias por el perpetrador.

N Sentimiento de culpa y verglienza.

Z

Falta de apoyo de la familia y amistades.

Z

El proceso de denuncia es complicado, peligroso o con poca probabilidad
de ser beneficioso para la victima.

5.3 Caracterizacion del Hostigamiento y Acoso Sexual

Las formas méas comunes 9dmas no las Unicas 0 de violencia sexual en los entornos
laborales son el acoso y el hostigamiento sexual. Los instrumentos juridicos en
México han distinguido el acoso del hostigamiento sexual, considerando como
principal diferencia la posicién jerarquica que existe entre las personas inv olucradas
en estos actos.

En este sentido, el Codigo Penal del Estado de Sonora, en el precepto 212 BIS,
establece que comete el delito de Hostigamiento sexual, la persona que solicite
favores de naturaleza sexual para si 0 para un tercero, con el anuncio expreso o
tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que

pueda tener en el ambito de una relacién, en cualquier circunstancia que los
relacione en el campo laboral.

Asi mismo, en el articulo 212 BIS1, indica que incurr e el delito de acoso sexual, quién
por cualquier medio, asedie sexualmente a una persona de cualquier sexo y la
ponga en riesgo o que lesione su dignidad.

Es importante mencionar que dicho ordenamiento sefala que existe dafio moral
cuando una persona es v ictima de los delitos de acoso y hostigamiento sexual,
conforme a lo sefialado en el numeral 29 BIS de dicho Cddigo.

El acto de ejercer hostigamiento y/o acoso sexual a una persona en el trabajo es
violatorio a derechos fundamentales de las personas, tales como: el derecho al
trabajo, el derecho a la intimidad sexual y el derecho a la salud, por estas razones

es fundamental eliminarlo de cualquier ambiente de trabajo.

o0 EI hostigamiento y acoso sexual | abor al vi ol

de la intimida d como su aspecto no corporal. Dicho ilicito laboral representa
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una intromision indebida en el cuerpo de la victima cuando las conductas

acosadoras son llevadas a cabo a través de actos fisicos que implican

tocamientos, roces u otros contactos corporales, asi como supone una

interferencia en los criterios psiquicos y sentimentales relevantes en la

determinacioén de las opciones sexuales del individuo (aspecto no corporal de

la intimidad), siempre y cuando el acoso sexual laboral se manifieste a través

de ofe nsas de palabras o gestos de connotacién libidinosa que, aunque no

generan contacto corporal de la victima con el agresor, crean un ambiente

l abor al opresivo que impide el nor ma# desarr ol

Tipos de Hostigamiento y Acoso sexual vy laboral:

El acoso y hostigamiento sexual y laboral puede presentarse en las siguientes
formas:

a) Horizontalmente. Cuando la violencia se realiza entre colegas del ambiente del
trabajo; en este caso, tanto victima como persona agresora ocupan nivel
similar en la jerarquia de la institucion.

b) Vertical descendente. Sucede cuando la violencia se realiza por una persona
de nivel jerarquico superior hacia cualquier persona de nivel inferior.

c) Vertical ascendente. Ocurre con menor frecuencia, y se refiere a la violencia
que se realiza por una persona del equipo de trabajo, hacia quien tiene un
nivel jerarquico superior. 32

A continuacién, se presentan las definiciones de Acoso y Hostigamiento sexual de
acuerdo a la Ley Federal de Trabajo, Ley General de Acceso de las Mujeres a una

31 protocolo para Atender el Hostigamiento y Acoso y/o Laboral y Sexual, Secretaria de Turismo, Plan Nacional
de Desarrollo 201-2018, p. 67.

2phLexr a! 02a2 aSEdz ¢ hfpg/ whi.ilo.braiz@ihsN/giRus/plibNd- @ ngreé ->
declaration/documents/publication/wcms_decl _fs 115 es;pdfT. Género, salud y seguridad en el trabajo.
Hoja informativa 4: El hostigamiento 0 acosos sexual. Disponible en
https:// www.ilo.org/wemsp5/groups/public-- americasf--o-lima/---sro-
san_jose/documents/publication/wcms_227404.pdf
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Vida Libre de Violencia y el Estatuto del Servicio Profesional Electoral Nacional y del
Personal de la Rama Administrativa.

Ley Federal de
Trabajo 33
Articulo 3 bis

A) Hostigamiento, el
ejercicio del poder
en una relacién de
subordinacion  real
de la victima frente
al agresor en el
ambito laboral, que
se expresa en
conductas verbales,
fisicas 0 ambas; y

Hostigamiento sexual

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

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 connotacién
lasciva.

Estatuto del Servicio
Profesional Electoral
Nacional y del Personal de
la Rama Administrativa 34

Articulo 8
Es el ejercicio del poder, en
una relacion de

subordinacién real de la
victima frente al agresor en
el ambito laboral y se
expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la
sexualidad de
connotacion lasciva.

Acoso sexual

Ley Federal de Trabajo
Articulo 3 bis

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

Nacional y del Personal de

Estatuto del Servicio
Profesional Electoral

Articulo 13

la Rama Administrativa
Articulo 8

B) Acoso sexual,
una forma de
violencia en la que, si

bien no existe la

El acoso sexual es una

forma de violencia en la
que, si bien no existe la
subordinacion, hay un

Forma de violencia en la
que, si bien no existe la
subordinacion, hay un
ejercicio abusivo de poder

33 ey federal del trabajo, Diario Oficial de la Federacién, 1970.
34Estatuto del Servicio Pregional Electoral Nacional y del Personal de la Rama Administrativa, Diario Oficial

de la Federacion, 2010.
38



i Y

IEE [SONORA IEE- PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER, SANCIONAR Y REPARAR
EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

subordinacién, hay un ejercicio abusivo de poder gue conlleva a un estado
ejercicio abusivo del gue conlleva a un estado de

poder que conlleva a de indefension y de riesgo  |indefensién y de riesgo

un estado de para la victima, para la victima,

indefension y de riesgo independientemente de independientemente de
para la victima, que se realice en uno o que se realice en uno o
independientemente varios eventos. varios eventos, relacionado
de que se realice en con la sexualidad, de

uno o varios eventos. connotacion lasciva.

De este modo, el acoso sexual se ref iere a una violencia entre pares; mientras que
el hostigamiento es violencia ejercida entre una 0 un superior jerarquico y su
subordinada/o. Es importante sefialar que, a pesar de las distinciones normativas

en la legislacion, ambas son conductas basadas en las relaciones desiguales de
poder construidas social y culturalmente, replicadas entre hombres y mujeres.

a) En forma de chantaje, cuando se condiciona a la victima para obtener un
beneficio laboral o aumento de sueldo, alguna promocion o incluso la
permanencia en el empleo para que acceda a cambio de comportamientos
sexuales sexuales.

b) Creando un ambiente laboral hostil en el que la conducta da lugar a
situaciones de intimidacién o humillacion de la victima.

5.3.1 ¢ Cuales son las sanciones para las conductas de HASL?

El Cédigo Penal para el estado de Sonora 35 sefiala que al que solicite favores de
naturaleza sexual para si o para un tercero, con el anuncio expreso o tacito de
causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que pueda

tener en el ambito de una relacién, bien sea entre super ior o inferior jerarquico,
entre iguales o en cualquier circunstancia que los relacione en el campo laboral,

se le impondra sancién de tres a seis afios de prision y multa de trescientas a
quinientas Unidades de Medida y Actualizacion.

35 Cddigo penal para el estado de Sonora, Boletin Oficial del Estado de Sonora, 24 de marzo de

1994.
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Si el activo realiza ra el hostigamiento - valiéndose de su posicidn jerarquica o de
poder o cualquiera otra que genere subordinacibn o aprovechandose de
circunstancias que produzcan desventaja, indefension o riesgo inminente para la
victima, se le impondra prisiébn de dos a 5 afos y multa de cien a trescientos
Unidades de Medida y Actualizacion.

Si el activo fuese servidor publico y utilizare los medios o circunstancias que el
encargo le proporcione, ademas de la pena prevista, se le destituir4 de su empleo,
encargo o comisién vy se le inhabilitara para desempefiar otro por un lapso igual al
de la pena de prisi6n impuesta, que iniciara una vez que haya compurgado la
pena privativa de la libertad.

Si a consecuencia del hostigamiento sexual la victima pierde o se le obliga a
aband onar su trabajo, por esta causa, la reparacion del dafo incluird la
indemnizacién por despido injustificado, teniendo en cuenta su antigliedad
laboral, al doble de lo previsto en la Ley Federal del Trabajo, Ley del Servicio Civil o
del contrato respectivo,  segun sea el caso.

El delito de hostigamiento sexual se perseguira de oficio cuando el sujeto activo
sea servidor publico.

Del mismo modo, el articulo 212 BIS |, sefiala que comete el delito de acoso sexual
quién por cualquier medio, asedie sexualmente a una persona de cualquier sexo y
la ponga en riesgo o0 que lesione su dignidad.

Al responsable de este delito se sancionara con una pena de cuatro a ocho afios

de prisiéon y multa de trescientas a quinientas Unidades de Medida y Actualizacion.
Cuando el suj eto activo sea un servidor publico, ademas de las penas sefialadas

se le destituira de su cargo y se inhabilitara para ocupar cualquier puesto en el
sector publico hasta por diez afios.

Este delito sera perseguido de oficio cuando el sujeto activo era servi dor publico.

5.4 Caracterizacion del Hostigamiento y Acoso laboral

Las manifestaciones mas reiteradas de violencia en espacios laborales (mas no la
dnica); por este motivo se ha regulado de forma especifica en los marcos
normativos y en la actividad  interpretativa de los tribunales.

El acoso y hostigamiento laboral puede expresarse en actos de abuso de poder

gue afectan psicologica e incluso, fisicamente a la persona que la recibe. Este tipo

de violencia busca intimidar, excluir, opacar, amedrentar, o impactar psiquica e
intelectualmente a la victima, con el objetivo de reafirmar la posicion de poder por
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parte de la persona que ejerce la violencia. Puede consistir en un Unico evento o
en una serie de eventos dafiinos que, en suma, afectan a la victima, limitando sus
derechos y su desarrollo profesional.

Para efectos del presente protocolo, el Estatuto del Servicio Profesional Electoral
Nacional y del Personal de la Rama Administrativa, en su articulo 8, fraccién |, define
el Acoso como:

Actos o comportam ientos, en una serie de eventos, 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, intimidacion, exclusion, aislamiento, ridiculizacién, o ataques
verbales o fisicos, que pueden realizarse de forma evidente, sutil o discreta, y que
ocasionan humillacién, frustracion, ofensa, miedo, incomodidad, estrés,
afectaciones a la salud emocional y mental, probl emas psicologicos vy
psicosomaticos en la persona en calidad de victima o en quienes lo presencian,
gue interfiera con el resultado en el rendimiento laboral o genere un ambiente
negativo en el area laboral. Dichos actos 0 comportamientos no se enmarcan

den tro de una relacion de poder entre la persona que comete dichos actos y la

que los recibe.

Por su parte los Lineamientos para regular el procedimiento de conciliacién de
conflictos laborales, el laboral sancionador y el recurso de inconformidad definen
el acoso y el hostigamiento laboral en los siguientes términos:

Acoso laboral Hostigamiento laboral
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Articulo 3.1, inciso b), fraccion Il

Acoso Laboral: Consiste en actos o
comportamientos no deseados, en un
evento o0 en wuna serie de ellos,
ejecutados de manera reiterada, en el
entorno del trabajo o con motivo de
éste, que atenten contra dignidad de
la/las personas, la autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad de las
personas; entre otros: la provocacion,
presion, intimidacion, exclusion,
aislami ento, ridiculizacion, o ataques
verbales o fisicos, que pueden realizarse
de forma evidente, sutil o discreta, y que
ocasionan  humillaciéon,  frustracion,
ofensa, miedo, incomodidad, estrés
afectaciones a la salud emocional y
mental, problemas psicolégicos vy
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.

EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

Articulo 3.1, inciso b), fraccion XIV

Hostigamiento laboral:
actos 0 comportamientos  no
deseados, en un evento 0 en una serie
de ellos, ejecutados de manera
reiterada, en el entorno del trabajo o
con motivo de éste, que atenten
contra la dignidad la/as personas la
autoestima, salud, integridad, libertad
o seguridad de las personas; entre

otros: la  provocacion, presion,
intimidacion, exclusion,
aislamiento,

ridiculizacién, o ataques verbales o
fisicos, que pueden realizarse de
forma evidente, sutil o discreta, y que
ocasionan humillacién, frustracion,
ofen sa, miedo, incomodidad, estrés
afectaciones a la salud emocional y
mental, problemas psicolégicos y
psicosomaticos en la persona en
calidad de victima o en quienes lo
presencian, que interfiera con el
genere un ambiente negativo en el
area laboral.

Dichos actos o comportamientos se
enmarcan dentro de una relacion de
poder entre la persona que comete
dichos actos y la que los recibe.

Estas definiciones se complementan con el criterio interpretativo de la Suprema

Corte de Justicia de la Nacion que indica

0 EI acoso | abor al t

que el acoso laboral se conforma por:

ene como objetivo i

0 consumir emocional o intelectualmente a la victima, con miras a excluirla de la

Consiste en

nt
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organizacién o a satisfacer la necesidad de agredir o co ntrolar o destruir, que suele

presentar el hostigador; 36

De nueva cuenta, la distincion normativa o legal entre el acoso y el hostigamiento
laboral radica en que este ultimo se da dentro de una relacién de subordinacion
laboral.

De acuerdo a Leymann, acoso laboral o mobbing significa hostigar, atacar en
grupo a una persona 37. Durante este proceso, una persona o un grupo de personas
aplican tacticas de terror psicoldgico y estigmatizacion contra otra u otras a las

que sistematicamente les violan sus derechos civiles; las consecuencias son estados
de angustia y de estrés, y la expulsion del mercado laboral. El objetivo de este tipo

de atracos es destruir las redes de comunicacion social de la victima hasta lograr

su aislamiento.

La identificacion oportuna de |  a violencia laboral es esencial para prevenir y
atender otras violencias y actos discriminatorios que afectan tanto a mujeres como

a hombres. Este tipo de violencia es una causa invisible de la baja productividad,
desmotivacion e incluso la renuncia. 38

A co ntinuacion, se presentan algunas conductas que estan comprendidas dentro
de los diferentes elementos vertidos en torno a la caracterizacién de HASL.

3634 Suprema Corte de Justicia de la Nacién (201 3). Resefia del Amparo Director 47/2013 Primera Sala

de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion. Acoso Laboral o Mobbing, México, D.F., SCJN.

37 Leymann, H. El contenido y el desarrollo del mobbing en el trabajo. European Journal of Work and

Organizational Psychology , 5 (2), 1996, 65-184.

Bvel a Bar ba, Estefan?a, oLa discriminaci-n en el empl eo en

2017, pp. 139 - 141; 215, 216.
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Descrédito del trabajo de la victima

A Negacién para asignarle alguna tarea;

A Asignacion de tareas imposibles o indtiles que le impidan realizar tareas
importantes;

A Asignacion de tareas degradantes, humillantes o repetitivas;

A Asignacién de mayor cantidad de trabajo del que puede realizar;

A Mantener a la victima en una situaciéon de ambigtiedad o confusién de
roles: no informando determinados aspectos del trabajo, métodos a
desarrollar cantidad y calidad del trabajo a realizar;

A Minimizar los logros y acentuar la importancia de los errores de la

persona;

Darle tareas muy inferiores a sus competencias;

Darle tareas muy superiores a sus competencias;

Demostrar su Oincompetenci abo;

Prohibirle ingresar a determinadas areas o utilizar ciertas herramientas o

equipo.

PPl )
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Descrédito de la victima por parte de compafieros/as de trabajo

A Murmurar o calumniar;

A Lanzar rumores sobre ella o él;

A Ridiculizar o reirse de ella o él;

A Intentar que parezca como enferma mental;

A Intentar que se someta a un examen psiquiatrico;

A Burlarse de sus dolencias o minusvalia;

A Imitar las maneras, la voz y gestos de la victima para ridiculizar la;

A Criticar sus convicciones politicas o creencias religiosas;

A Burlarse de su vida privada o utilizar contra ella el sarcasmo o la parodia;

A Reirse de sus origenes;

A Emitir mensajes represivos u ofensivos, ya sea verbalmente, por escrito,
por correo electrénico, etc.;

A Comentar el trabajo de la victima de manera malintencionada;

A de desprecio;

A Silencios u otros gestos de desaprobacién sobre el trabajo o
comportamiento de la persona,;

A Levantamiento de rumores falsos o comentarios especificos sobre la
vida privada de la persona;

A Instrucciones al resto del personal de no hablar o no relacionarse con la
victima;

A Impedirle a la persona su relacién con el exterior, asi como su

interaccidn con personas usuarias;

Negacion del saludo;

Maltratarla verbalmente en publico;

A Aplicaciones injustificadas o Cuestionar y desautorizar las decisiones de
la victima;

A Injuriar en términos obscenos y degradantes;

A Dirigirle miradas desproporcionadas de medidas disciplinarias,
reducciones continuas de salariosy  otras formas de amonestaciones
injustificadas;

A Amenazas de despido o de reportar
Oi nadecuados comportamientosdé a i

o I

S u

nst
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A Humillaciones orientadas a hacer ver a la persona como indigna de
respeto;
A Instigacion a que otros trabajadores y trabajadoras emulen a la
persona hostigadora o perpetradora del maltrato;
A Ignorar o minimizar las quejas o denuncias que la persona hace
respecto a cualquiera de las acciones antes mencionadas.

5.5 Normalizacion e invisibilizaciéon de la violencia

Existen dos situaciones que deben tenerse en cuenta para la aplicacion del
Protocolo, tanto en mecanismos de prevencién como en la atencién brindada a
las victimas:

Primero. En general, la violencia de tipo sexual, suele r ealizarse fuera de la vista de

otras personas, a los que se lesconoce como Oactos o delitos d
ocultadé. EI'lo dificulta | a detecci-n y |l a invest:
evidencia robusta derivada de la misma, ya que normalmente | a persona que lleva

a cabo estas conductas espera a que la victima de esta agresion se encuentre

sola, por ende, la declaracién de la victima constituye un indicio fundamental

sobre el hecho y esta podra relacionarse con cualquier otro indicio para integra r
en conjunto un indicio circunstancial de valor pleno.

En este sentido, la autoridad encargada de la sustanciacién y la resolucién debe
atender a los hechos denunciados y velar por el respeto de los derechos humanos,

y en razon de la naturaleza de estos, basta que se acrediten en forma indiciaria la
relacion laboral o de servicio publico, y algunas de las conductas mencionadas

para que recaiga sobre la parte denunciada la carga procesal a demostrar, tanto

la necesidad y la racionalidad de la decision, como los hechos y las circunstancias
que impiden o excluyen la calificaciébn de esas conductas como violatorias de
derechos fundamentales en atencién a que es el denunciado quien estaria en
condiciones de conocerlas, y en su caso, de demostrarlas. 39

3 Ello derivado de lo establecido en la tesis de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién del rubro Acoso
laboral, mévil y trato discriminatorio, en los procedimientos sustanciados ante las Comisiones de Derechos
Humanos fue hasta que acredite indiciariame la conducta configurativa de acoso laboral para que
corresponda al denunciado la carga procesal de demostrar los hechos y las circunstancias que excluyan o
impidan considerar configurativa de acoso laboral para que corresponda al denunciado |lproasgalde
demostrar los hechos y las circunstancias que excluyan o impidan considerar que esa conducta es violatoria

de derechos fundamentales.
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Se considera que respecto de los elementos que pudieran generar un indicio en
cuanto a los hechos que pudieran ser constitutivos de hostigamiento sexual en el
ambito laboral, la declaracion de la persona denunciante es un indicio
fundamental, ante la dificultad de obt ener pruebas por tratarse de hechos de
realizacién oculta cometidos en ausencia de testigos.

Segundo. En ese mismo orden de ideas, se pueden encontrar patrones de violencia
o discriminacion cuya reiteracién constante los ha normalizado a grado tal que no
se identifican como tales, por ejemplo: bromas, juegos, comentarios que se
generan en espacios laborales.

5.6 Diferencias y similitudes entre el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
(HASL)

De las definiciones previamente desarrolladas, es importante rescatar ciertas
diferencias y similitudes entre el hostigamiento o acoso laboral y, el hostigamiento
0 acoso sexual en espacios o con motivo de interacciones laborales en el personal

del IEEyPC:

a) El acoso laboral se constituye por actos de abuso de poder que afectan
psicologica (incluso fisicamente) a la persona que los recibe y no
necesariamente son una violencia basada en la identidad de género.

b) EI hostigamiento/acoso sexual se conforma por con ductas de caracter sexual
que buscan reafirmar una posicién de poder, las cuales constituyen una forma
de violencia basada en el género.

c) Tanto el hostigamiento laboral como el hostigamiento y acoso sexual son
conductas realizadas en un contexto de desigualdad de poder entre las partes
y No son consentidas por la persona agredida.

d) Enocasiones, el rechazo o denuncia por actos de acoso u hostigamiento sexual
pueden derivar en situaciones de acoso laboral.
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5.7 Circunstancias y agravantes en los casos  de Hostigamiento y acoso sexual y
laboral

Sabemos que cualquier persona puede estar expuesta a una situacion de
hostigamiento o acoso laboral o sexual, pero hay determinados factores
individuales, relacionales, culturales o del entorno, que hacen que alg unas
personas estén mas predispuestas que otras a vivir dichas experiencias. Es decir, se
debe tomar en cuenta qué sucede en la Institucion en la que la situacion de HASL

tiene lugar, qué pasa con las personas que presencian o atestiguan dichas
dindmicas, como es la respuesta ante ello, etc. Algunos agravantes presentados

por estudios desarrollados para el Protocolo para Prevenir y Atender el
hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral de la Secretaria de Turismo de la
Administracion Publica Federal, resultan ~ muy pertinentes de sefialar:

Son agravantes en los casos de hostigamiento y acoso sexual y/o a tomar en

cuenta durante la investigacion y sancion los siguientes que:

El estado psicolégico o fisico de la persona quejosa esté gravemente
deteriorado segiin  acreditacién médica.

El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se produzcan durante un
proceso de seleccién o promocién para un puesto.

El hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se realice por parte de alguna
persona adscrita al area de Recursos  Humanos, o por un o una integrante del
Comité, quienes seran suspendidos/as de su funcion en éste, hasta resolucion
del Comité o del Organo Interno de Control.

Haya conductas de intimidacion demostradas, represalias o coacciones por
parte de la persona agresora hacia la victima, testigos y miembros del Comité.

La persona acusada de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral haya
cometido este tipo de actos en el pasado y por tanto su conducta sea
reincidente.

La persona quejosa por presunto hostigamiento y acoso sexual y/o laboral,
sufra de discapacidad fisica o mental.
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La queja haya sido interpuesta por mas de una persona que sufrid
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral de forma simultanea por la o el
mismo presunto agresor.

5.8 Personas trabajadora s con mayores riesgos de sufrir HASL
Existen factores de riesgo que potencialmente pueden detonar de manera

significativa el desarrollo de conductas de discriminacion o HASL, ante las cuales la
persona tiene que desarrollar sus propias estrategias de afro ntamiento.

Comunmente las personas que pueden tener mayores riesgos de ser objeto de
HASL en los ambientes de trabajo, son las que a continuacion se describen:

a) Las mujeres durante su embarazo y el maternaje con o sin complicaciones
médicas.

b) Las mujeres y hombres jévenes que ocupan posiciones de subordinacion.

c) Las personas con alguna discapacidad.

d) Lasy los trabajadores migrantes en situacion irregular.

e) Las personas que pertenecen a una comunidad indigena o pueblo originario.
f) Las personas de la comunidad LGBTTTIQ .

g) Las personas con enfermedades degenerativas, contagiosas o terminales.

h) Las personas mayores.

5.9 Factores de riesgo y de proteccién ante situaciones de hostigamiento o0 acoso
sexual o laboral

Mencién aparte merece lo relativo a los mecanismos para prevenir el

hostigamiento o el acoso sexual o laboral (HASL), considerando que éstas son
manifestaciones recurrentes de violencia en los espacios laborales; en especial al
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hostigamiento o acoso sexual  que atiende a razones de género de la victima y de
quien violenta.

Cualquier persona puede estar expuesta a una situaciéon de hostigamiento o acoso
laboral o sexual, pero hay determinados factores individuales, relacionales,
culturales o del entorno, que h  acen que algunas personas estén mas predispuestas
que otras a vivir dichas experiencias. Dentro de los recursos mas Utiles para prevenir

la violencia y discriminacion en los espacios laborales se encuentran las acciones

de promocién o armonizacion de las d iferencias. Promover que las relaciones de
trabajo sean positivas, incentivando un clima de tolerancia y libertad de actitud, el
respeto de la autonomia, de la dignidad y de los derechos humanos de toda
persona.

En cuanto a los factores protectores, son és  tos los que evitan que dichas conductas
se presenten. Conocer estos factores de proteccion y de riesgo permitird hacer un
trabajo de prevencién mediante el cual se puedan abordar los recursos necesarios
para generar y mantener espacios laborales libres de violencia y discriminacion.

Contar con informacion:

Que el Instituto brinde Informacion y educacion al personal mediante campafias
claras y objetivas sobre resolucién de conflictos, concientizacién y politicas para
evitar el HASL.

Ruta de atencion en casos de violencia laboral:

Que el personal cuente con una Guia o Protocolo del Instituto que contenga
informacion clara sobre el origen, desarrollo de la discriminacién y violencia en
espacios laborales, asi como con las consecuencias en la salud social,
organi zacional y personal de las y los trabajadores; y el marco de prevencion,
proteccion y sancién ante dichas situaciones.

Identificacién y abordaje de conflictos:

Ante conflictos laborales es importante contar con una persona, ya sea otra
compafiera/odeltrab  ajo, 0 una persona externa, una organizacion o un terapeuta
que facilite el manejo de conflictos a favor de las partes involucradas cuando sea
necesario.

Conciliacion:
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Contar con una tercera persona imparcial experta (conciliadora) gue brinde un
espacio de conversacion, discusion y solucién a problemas de naturaleza laboral

en un marco de respeto y legalidad. La existencia de grupos de apoyo que se
convierten en espacios para compartir experiencias y de sensibilizacion incluso
mediante la celebracion de cir culos de dialogo en los que todas y todos tengan
oportunidad de participar.

Algunos factores de riesgo estan asociados con la forma en la que esta organizado
el trabajo: asignacion de actividades vinculadas con cargas excesivas, conflictos
de rol, flujos p obres de informacion, falta de apoyo o interés por parte de las/os
superiores jerarquicos, o la obligacién de efectuar un trabajo repetitivo, aburrido, a
veces inutil, que en ocasiones fuerzan a las personas empleadas a realizar mal su
trabajo.

Relaciones de poder:

Las relaciones asimétricas de poder entre las personas pueden ser una fuente de
violencia en el lugar del trabajo, ya que en ocasiones se hace un mal uso de ese
poder, como por ejemplo la prohibicion de acceso a recursos o capacitaciones,
incluy endo la retencién injustificada del salario o solicitar algo a cambio de
acceder a sus derechos laborales.

Condiciones psicosociales:

Ambigledad de roles, objetivos no definidos y trabajo desorganizado, que con el
tiempo generan consecuencias negativas en las relaciones laborales. Liderazgos
autoritarios, rigidos en la disciplina, intolerancia y discriminacién suelen ser vistos
como eficientes para una buena productividad pero para la persona subordinada

resulta un trato indigno y denigrante.

Riesgos deri vados del tipo de actividad laboral que se desempe fa:

El empleo temporal, el empleo por medio de agencias, las relaciones ambiguas

de trabajo y el empleo a tiempo parcial coloca a la persona en riesgo de violencia
verbal y sexual, esto debido a que queda n expuestas al temor de pérdida de
trabajo y la falta de proteccion de una Institucion.
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Grupos de personas trabajadoras con mayores riesgos de sufrir violencia:

a) Las mujeres durante su embarazo y el maternaje con o sin complicaciones
médicas.

b) Las mujeres y hombres|j - venes que ocupan posiciones de subordinacion.

c) Las personas con alguna discapacidad.

d) Lasy los trabajadores migrantes en situacion irregular.

e) Las personas que pertenecen a una comunidad ind gena o pueblo originario.

f) Las personas lésbicas, gay, bisexual, transexuales, transg ®nero, travesti,
intersexuales y queer.

g) Las personas con enfermedades degenerativas, contagiosas o terminales.

Es asi como se pueden identificar determinados factores de riesgo que
potencialmente  detonan de manera significativa el desarrollo de conductas de
discriminacién o HASL, ante las cuales la persona tiene que desarrollar sus propias
estrategias de afrontamiento.

Las estrategias de afrontamiento son aquellos recursos psicolégicos que la perso na
pone en marcha para hacer frente a las situaciones estresantes. Cabe sefialar que

aun cuando no siempre resultan exitosas, sirven para generar, evitar o disminuir
conflictos en las personas.

Entendiendo los estilos de enfrentamiento como aquellos esfuer Z0s cognitivos y
conductuales para manejar el estrés psicologico. En otras palabras, son los
pensamientos y acciones que los individuos usan para enfrentar los encuentros
estresantes cotidianos.

6. De la sustanciacion para la prevencion y atencion del hostigamiento y acoso
sexual y laboral
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A continuacion, se presentan elementos que deben ser considerados de manera
minima, para que sea efectiva la implementacién de acciones de prevencion de
la discriminacién y violencia: 40

Un aspecto central de la preven  cion de las conductas de HASL es el logro de la
Modificacion de creencias, conductas, practicas y patrones socioculturales que

son causa Yy reproducen prejuicios y funciones estereotipadas en la sociedad,
principalmente aquellas vinculadas con las caracter isticas de identidad de las
personas, como el género, la orientacién sexual, la identidad racial, la condicion

de discapacidad; o de contexto como el nivel educativo, el ingreso econémico, el

lugar de residencia. Lo anterior se puede lograr mediante progra mas de educacion
y sensibilizacién 4, La atencién, sancién y erradicacibn que pueden ser
incorporadas en los planes de trabajo anuales. 42

La prevencion se refiere al conjunto de acciones, programas, politicas publicas o
iniciativas desarrolladas por la insti  tucién empleadora, cuyo propdésito es evitar que

se cometan dichos actos u omisiones, en cualquiera de sus manifestaciones 43, Por

4044 GA/ UN, O0Accelerating efforts to eliminate all/l forms of vi ol el
prevention (14/12) 6, Resol uti on adopted by 8, 10kl2, 1% Gemexah Ri ght s C
recommendation No. 35 on gender -based violence against women, updating general recommendation No. 19,

CEDAW" 35 b; AG/ ONU, O0Acel erar l os esfuerzos para eliminar toda
prevenci-n de |l as violaciones y otras formas de) ResolutiGenci a sexual

aprobada por el Consejo de Derechos Humanos, parr. 4, d; CIDH sobre la Situacién de los Derechos Humanos de
la Mujer en Ciudad Juarez, México: El Derecho a No Ser Objeto de Violencia y Discriminacion,

http://www.cidh.org/annualrep/2002sp/cap.vi.juarez.htm, Recomendacion 2.
41
42Convencién sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer, art. 5;Convencién Belém

do Para, art. 8; GA/UN, "Acceleratin g efforts to eliminate all forms of violence against women: ensuring due
diligence in prevention (14/12) , Resolution adopted by the Human Rights Council ", 7; Recomendacion general N°

3 Campafias de educacion y divulgacion, Comité CEDAW; "General recommend ation No. 35 on gender -based
violence against women, updating general recommendation No. 19, CEDAW", 35a, 34b, 37 a,b,c; GA/UN,
"Accelerating efforts to eliminate violence against women: preventing and responding to violence against women

and girls, includ ing indigenous women and girls (A/HRC/32/L.28/Rev.1), Human Rights Council", 7e; CIDH sobre la
Situacion de los Derechos Humanos de la Mujer en Ciudad Juarez, México: El Derecho a No Ser Objeto de Violencia

y Discriminacién, http://www.cidh.org/annualrep/2002sp/cap.vi.juarez.htm, Recomendaciones para mejorar la

aplicacion de la debida diligencia para prevenir la violencia contra la mujer en Ciudad Juarez e incrementar su

seguridad 8 Convenci -n Belem do Par §, art. 8 ; Recomendaci -n gener al NU
Comi t ® CEDAW, 24d y t; AG/ ONU, 0Acel erar | os esfuerzos para el i mi
muijer: prevencién de las violaciones y otras formas d e violencia sexual y respuesta ante ell a
aprobada por el Consejo de Derechos Humanos, p8rr. 4b y c¢; CIDH, o
vi ol encia sexual en Mesoam®ricabo, p. 96 ; CindacCQomrfareaciaide la de Bei j 2 n

Muj er 6, Septiembre 1995, pS8rr. 125 e.
“Ruta critica para la atencion integral y coordinada para las mujeres victimas de violencia de género en el
estado de San Luis Potosi, pp-6&x
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sus caracteristicas, cumplir con esta obligacion es clave para evitar que las
situaciones de violencia y/o discriminacion se sig an reproduciendo. 4

En este tenor, las medidas de prevencién especificas son diversas.

Anteriormente se ha referido que es muy comudn que las acciones o situaciones de
violencia o discriminacién se encuentren avaladas (como la violencia pasiva) o se
hayan n ormalizado considerando que es natural que las personas actien de cierta
forma o reaccionen de otra. Ello ha generado que la identificacion del problema

o la aceptacién de la existencia de éste sea uno de los mayores problemas a
enfrentar para la prevenci6 n y erradicacion de la violencia y discriminacion
laboral. 45 Se proponen elementos esenciales que ayudardn a caminar en ese
sentido:

a) La socializacion del Protocolo con todo el personal de la institucion.

b) Se les debe informar quiénes son las autoridades responsables de resolver las
dudas respecto a estos procedimientos de prevencion y atencion, y los canales
por los que pueden acceder a ellas.

c) La persona responsable de emitir una resolucibn deberd emitir un
pronunciamiento de O0cer o uctad de hastigamieatdy a |
acoso sexual.

d) Através del area de Capacitacion, Conciliacion y Seguimiento se implementa
el procedimiento de conciliacion, se identifican e implementan programas de
capacitacion y grupos de reflexién para mejorar el clima laboral.

e) Esimportante sefialar que, en los casos de hostigamiento sexual o acoso sexual,
dada la naturaleza de los mismos, no opera la conciliacion entre las partes, sin
excepcion.

44CIDH sobre la Situacion de los Derechos Hamae la Mujer en Ciudad Juarez, México: El Derecho a No
Ser Objeto de Violencia y Discriminacibtip://www.cidh.org/annualrep/2002sp/cap.vi.juarez.htm

4SAportes para la sensibisizion sobre la violencia de género a nivel local y comunitario. Asociacién Civil
Trama: Lazos para el desarrollo, p. 2.
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f)  Otras vias de atencion disponibles para el personal, ademas de los existentes
en la institucion también deben ser dados a conocer, tales como los
proporcionados por organismos especializados en la atencion de violencia y
discriminacién, a decir las comisiones de derechos humanos. Asimismo,
deberan informarse las vias judi ciales dciviles, penales o laborales o y
administrativas que se pueden utilizar de manera alternativa para la
investigacion y en su caso sancion de éstos.

6.1 Evaluaciones e informes periédicos de clima laboral

Las situaciones de violenciay discriminacion en el trabajo se configuran a través de
la interaccién entre las personas, la institucion en donde interactian, la estructura
organizacional y el clima laboral, el cual termina por tener un papel muy relevante

en el desarrollo de las relacio  nes interpersonales que se gestan en la institucion.

Para poder comprender cudles son los factores que detonan las situaciones de
violencia o discriminacién en el ambiente, cuales dinAmicas estan normalizadas,
cudles se toleran y cuales se rechazan para at enderlas o prevenir que se sigan
generando, es indispensable analizar el contexto organizacional. 46

Desde esa perspectiva, la violencia y discriminacion pueden encontrar un campo

de cultivo propicio cuando en el contexto organizacional se carece de sistema sde
apoyo y cohesion, cuando el clima es de competencia e individualismo. Esto

mismo sucede cuando dentro de la cultura organizacional estan arraigadas
practicas y tratos laborales fuertes, exigentes, inflexibles a variaciones internas, o
invisibilizarian de los distintos contextos personales, ya que se favorece el
surgimiento de dinamicas de exclusién, que se convierten en conductas que
manifiesta discriminacion. 47

Algunos de los ambitos a explorarse en estos informes para obtener informacioén
béasica sobre el clima laboral Identificar desventajas, discriminaciones y obstaculos

46UribePrado,Jes(JsFeIipe, et.a. (2011) . oLa escala mexicana de acoso en
Vi ol encia | aboral, factores psicosom8ticos Yy Redisiama | abor a
Interamericana de Psicologia Ocupacional, Vol. 30. Nim. 2., diciembre, Facultad de Psicologia,

Universidad Nacional Autbnoma de México, p. 162.

““3Violencia laboral en el trabajo y sus mani festacioneso.
psicosociales, p. 31.
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en el ejercicio de derechos humanos laborales y el acceso a condiciones de
trabajo libres de violencia entre mujeres y hombres, que se generen dentro de la
institucion.

Los patrones de desigualdades entre distintos géneros/sexos deberan revisarse
desde las précticas institucionales como los siguientes.

A Acceso de las mujeres a cargos directivos.

A Proteccion de derechos de maternidad.

A Acceso a derechos de paternidad.

A Divisién de responsabilidades en las areas de trabajo.

A Compatibilidad de responsabilidades familiares para hombres y mujeres.

7. Atencion de casos de violencia o discriminacion en espacios laborales

La atencion se activa cuando la prevencion no logré evitar que la conducta
violenta o discriminatoria tuviera lugar. Representa una obligacion que es
importante por si misma para gque la persona victima pueda acceder a servicios

que permitan recuperar su bienestar. En este marco, desde el momento en que las
autoridades ti enen conocimiento de la existencia de una probable victima de
violencia, el primer mecanismo que tienen que activar es el de atencién. 48 Los
servicios nunca deberan estar sujetos a la realizacién de una denuncia formal de

la violencia o discriminacion recib  ida o la activacién de cualgquier mecanismo de
investigacion y/o sancion; por esta razén, no necesariamente se dara inicio a un
procedimiento administrativo, ministerial o judicial.

La atencién implica la disposicion de servicios de apoyo legal, psicoldgi co,
administrativo y social que respondan a sus necesidades inmediatas; asi como

NG/ ONU 23/ 25. 0OAcelerar |l os esfuerzos para el mugernar todas
prevenci-n de |l as violaciones y otras for ma<ondegdesi ol enci a !

Derechos Humanos. 23 periodo de sesiones, p.4
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cualquiera que permita prevenir y protegerles frente al dafio presente o futuro,
como consecuencia de dicha violencia 49,

7.1. ¢Qué puede hacer de forma inmediata una victima de violencia y/o
discriminaciéon?

El silencio puede ser el peor enemigo para erradicar la violencia y/o discriminacion.
Sus efectos pueden ser contrarios y permitir que lejos de disminuir, aumenten. A
continuacioén, se presentan sugerencias basicas para las v ictimas de estos hechos:

Recabar pruebas. Silas hay y si le es posible, sin colocarse en mayor riesgo, busque
personas testigos; asimismo, se sugiere que resguarde cualquier otra evidencia que

usted considere relevante. La falta de pruebas aportadas por | as personas
denunciantes no es causal para no llevar a cabo una investigacion y en su caso

dictar una sancion.

Comunicarse con su superior. En caso de que las conductas sigan, puede presentar

su queja por los canales oficiales o hacer de conocimiento a la persona que es su
superior la situacioén, explicando todo lo que ha pasado y mostrando o relatando

las respectivas pruebas, si cuenta con ellas.

Buscar a la autoridad encargada de atender los casos. Si lo desea busque a la
autoridad encargada de conocer eso S casos en la institucion, para que le orienten
sobre los mecanismos correspondientes. Buscar informacion es particularmente
relevante en casos de hostigamiento o acoso sexual.

Se recomienda que, durante todo el proceso, cualquiera que tenga lugar, se

cuen te con un apoyo. Esta persona puede ser designada por el mismo Instituto, o
bien, alguien en quien la persona victima confie, como un a compaifera o
compafero, amiga o amigo, o alguien de la familia. Esta persona le puede
aconsejar y acompafar en el proceso de solucién. También puede solicitar apoyo

a través del buzén acoso_hostig@iee.sonora.org.mx

49 GA/ UN, 32/ 19 OAccelerating efforts t o el i minate vi ol enc
responding t o vi ol ence against women and girl s, .HoamahRights ng i ndi gei
Council. 32 session, p. 4.
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7.2 ¢(Qué puede hacer de forma inmediata una o un jefe, o una persona
observadora (testigo) ante una situacién de violencia y/o discriminacion?

Las personas que a testiguan situaciones de violencia o discriminacién o son
informadas sobre éstas, también juegan un rol dentro de las dinamicas de atencion.

Es importante que tomen un papel activo tomando en cuenta las siguientes
consideraciones:

Ofrezca apoyo

A Acercarse respetuosamente a la persona que sufri6 la violencia o
discriminacién para preguntarle si requiere algun tipo de apoyo.

A Entodo momento debera respetar la decision de la persona.
A Haga de conocimiento los hechos a la autoridad competente.

A Busque apoyo de su superior jerarquico y de las autoridades competentes para
atender estos casos en el Instituto.

A Haga de conocimiento los hechos a la autoridad competente.

A Si la situacién involucra violencia grave o amenazas, busque de inmediato
apoyo del personal de seguridad.

A Inférmese sobre los procedimientos de atencion.

A Inférmese de los procedimientos estandar para la atencién a casos de
violencia en su institucion y colabore con el trabajo de los 6rganos responsables
en caso de que usted sea  testigo/a de un caso o lidere un equipo en el cual se
dé esta situacion.

A Trabaje con su equipo para sanear el clima laboral.

A Si hubo una denuncia en su equipo, trabaje activamente para restaurar la
confianza en el ambiente y un clima laboral positivo.
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7.3. Acciones de atencion a victimas de discriminacion y violencia

La atencion debe activarse frente a cualquier hecho de discriminacion o violencia.

La atencién implica una serie de procesos integrales dirigidos a los dafios o efectos
gue la conducta tiene o tuvo sobre la persona agredida, asi como en relacién con
la persona agresora.

El Instituto a través de la Direccion Ejecutiva de Paridad e Igualdad de Género
brindara orientacion a las victimas y en los casos donde se considere una
necesidad de atenci6 n inmediata canalizara a las personas con la autoridad
correspondiente.

La atencién a las victimas de violencia o discriminacién del IEEyPC contara con la s
siguientes etapas:

a) Fase preliminar

b) Procedimiento de conciliacién

C) Procedimiento sancionador

d) Recurso de inconformidad

1. Fase preliminar: Tiene por objeto brindar orientacién y atencién inicial a las
personas presuntamente agraviadas, quejosas Yy denunciantes respecto a
conductas de hostigamiento y acoso laboral y/o sexual, esta int egrada por las

etapas siguientes:

a) Primer contacto.
b) Orientacion.
c) Entrevista y/o reunion con las personas presuntamente agraviadas y

presuntamente responsables.

2. Procedimiento de conciliacion: Es un mecanismo de solucion de conflictos
por el cual las partes, asistidas por la persona conciliadora, procuran un acuerdo y

se obligan a hacer cesar las conductas que dieron origen al conflicto. Las etapas

de la conciliacion de conflictos laborales son las siguientes:
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a) Inicio de conciliacion;

b) Citatorio a reunion de conciliacion;

c) Reuniones de conciliacion;

d) Celebracion del acta de conciliacion;

e) Seguimiento al cumplimiento de los acuerdos.

3. El procedimiento sancionador : Es la serie de actos desarrollados por las
partes, las autoridades competentes y terceros, dirigidos a determinar posibles
conductas y, en su caso, la imposicion de sanciones a las personas denunciadas
cuando se incumplan las obligaciones y se acrediten prohibiciones a su cargo. Las

etapas que integran el procedimiento sancionador son las siguientes:

a) Investigacion;

b) Inicio de procedimiento;

c) Contestacion;

d) Instruccién, desahogo de pruebas y alegatos;
e) Cierre de instruccion;

f)  Resolucion.

4. El recurso de inconformidad : Es el medio de defensa que  puede interponer el
personal del OPLE, para controvertir los acuerdos emitidos por la autoridad
instructora y las resoluciones emitidas por la resolutora, que tiene por objeto
revocar, modificar o confirmar los actos o resoluciones impugnadas. Las etapas q ue
integran el recurso de inconformidad son las siguientes:

a) Presentacién del recurso y en su caso turno;

b) Acuerdo de admision, desechamiento o no interposicién;
c) Ensu caso, admisién y desahogo de pruebas;

d) Resolucion.

En el desarrollo de la fase preliminar  se deberdn garantizar las condiciones de
acceso efectivo a la justicia de las personas agraviadas, sin discriminacién alguna,
directa ni indirecta, mediante politicas, medidas, facilidades y apoyo que les
permita el pleno reconocimiento y goce de los dere chos humanos que son
inherentes, asi como con respeto a las garantias de debido proceso para las partes.
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7.3.1 Etapas del primer contacto

Esta etapa tiene por objeto establecer la comunicacion inicial entre la autoridad

de primer contacto y la persona pr esuntamente agraviada, quejosa o
denunciante, con la finalidad de brindar asesoria respecto de las vias legales que
existen para la atencion de conflictos laborales y de asuntos Hostigamiento y Acoso
Sexual o Laboral; asi como dar atencién psicologica con personal especializado
para esos efectos.

1. Cuando una queja o denuncia sea recibida por una persona funcionaria,
autoridad, se debera canalizar de manera inmediata a la persona quejosa o
denunciante a la autoridad de primer contacto, que sera designada por el
Organo Superior de Direccién, a efecto de que ésta brinde la asesoria
correspondiente.

2. La etapa de primer contacto debera dar inicio con alguna de las siguientes
diligencias. A partir del momento en que el asunto se haga del conocimiento
de la autorid ad de primer contacto por un area u Organo, que tuvo
conocimiento en primera instancia de la queja. Puede hacer de conocimiento
los hechos que motivaron la denuncia o queja via presencial, por escrito,
correo electrénico, telefébnicamente.

3. Laautoridad debera establecer comunicacion con la persona presuntamente
agraviada, quejosa o denunciante dentro de los tres dias héabiles siguientes a
la recepcion o turno de la queja o denuncia. El establecimiento del primer
contacto dara lugar a la orientacion. En ca so de no lograr el primer contacto
con la persona denunciante o agraviada, la autoridad procedera a formar un
expediente y se ordenard su archivo, hasta en tanto se logre el acercamiento.

4. De las gestiones que se lleven a cabo para el establecimiento de la
comunicacion, la autoridad de primer contacto debera elaborar un acta de
la diligencia a efecto de dejar constancia en el expediente Unico, en la cual
sefalaran los elementos de que disponga, a fin de dejar constancia de la
solicitud de orientaciéon real izada y dar cuenta de los términos generales de la
comunicacion, o bien, de no lograrse la misma, indicar las razones de dicha
imposibilidad.
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7.3.2 Etapa de orientacion

Esta etapa tiene por objeto brindar la orientacion necesaria a la parte
presuntamente agraviada, quejosa o denunciante sobre el trAmite para la
atencion y tratamiento de las conductas probablemente infractoras.

El &rea de atencion y orientacién, proporcionara la asesoria general de acuerdo

con la informacion recabada, respecto a las vias | egales que existan para la
atencion del probable conflicto o en su caso, la conducta infractora, asi como
brindarle atencion psicolégica y acompafiamiento, en los casos que asi se
requiera, debiendo dejar constancia de las actuaciones correspondientes.

7.3.3 Entrevista

Esta etapa tiene por objeto realizar una reunion con las personas involucradas
directamente en una diferencia laboral o suceso materia de la queja, para generar

el expediente Unico e identificacion de posibles conductas infractoras. Dicha
reunion se deberd llevar a cabo dentro de los cinco dias habiles siguientes al
establecimiento de la primera comunicacion con la persona presuntamente
agraviada.

En caso de que se estime pertinente, se otorgara atencion psicoldgica a la persona
presuntamente agraviada, con personal especializado al efecto, ya sea de
manera presencial o a través de la implementacién de herramientas tecnolégicas.

7.3.4 Acciones posteriores a la entrevista

Concluida la etapa de entrevista, al Informar a la persona agraviada, qu ejosa o
denunciante sobre la posibilidad de llevar a cabo un procedimiento de
conciliacion o bien, cualquier persona que tenga conocimiento de la comisién de

una conducta probablemente infractora tiene la obligacién de hacerlo del
conocimiento de la autori dad instructora, para dar lugar al inicio de la
investigacion y, en su caso, al procedimiento sancionador.

Evaluar la necesidad de solicitar a la autoridad instructora, valore la pertinencia de
dictar las medidas precautorias que resulten mas convenientes a efecto de
salvaguardar la integridad de la persona agraviada, quejosa o denunciante.

En caso de formalizar la queja o denuncia, la autoridad instructora, a los resultados
arrojados con los datos asentados en el expediente Unico (art. 22 de los
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Lineamien tos), procedera a realizar las investigaciones pertinentes, a fin de estar en
posibilidad de determinar o no el inicio del procedimiento sancionador.

7.4 Procedimiento de conciliacion

El procedimiento de conciliacion es aplicable en cualquier tipo de con flicto
laboral, del personal del OPLE.

La implementacion del procedimiento de conciliacion del personal contratado

bajo el régimen de honorarios o bajo la modalidad de prestadores de servicio, al
sujetarse al procedimiento de conciliacién no se le reconoce ra derecho laboral
alguno o modificacién de su relacién juridica con el OPLE.

Previo al inicio del procedimiento sancionador se privilegiara que la solucion de
conflictos se resuelva a través de este procedimiento, siempre que no se
contravenga alguna  disposicion aplicable, el interés superior del Instituto o de los
principios que se deben observar en su actuacion.

Es importante destacar que en el art. 25 de los Lineamientos se destacan las
excepciones al procedimiento de conciliacion.

Para determinar | a viabilidad de la implementacién del procedimiento de
conciliacion en los casos de hostigamiento y acoso laboral bastara con que exista
voluntad de la persona agraviada y de la probable persona infractora para
someterse al mismo.

La persona agraviada podr & desistirse en cualquier momento y hasta antes de la
celebracidén del acta en que consten los acuerdos que dan solucién al conflicto,
del procedimiento de conciliacion, si asi conviene a sus intereses.

La autoridad encargada de dirigir el procedimiento de conciliacion sera
designada por la autoridad conciliadora del OPLE y responsable de coordinar,
implementar y desahogar todas las actividades relativas y derivadas del proceso

de conciliacion.

0 En el siguiente diagrama podra observar los pasos principales de la fase
preliminar de conciliacion:

63



o
IEE|SONORA

INSTITUTO ESTATAL ELECTORAL Y DE PARTICIPACIGN CIUDADANA

IEE- PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER, SANCIONAR Y REPARAR
EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

Procedimientos de conciliacion

£ &l casartoio Oe a faze prelimines 1a cateran

Fase preliminar

Art. 15 de los lineamientos

garantizar las concicones Ce acoeso efectivo 8 la
justica ce (a3 perzonas azraviaces, o CIziminacn
aiguna, cirecta i incirects, meciante poiiticas,
mecicas, faciicaces y 3poyo Que les parmita el plero
recoroCmEento | ZO0E Ce 03 Cerecnos humanos gue

l

3cn inherentes, 85l COmO Con respeto a fes garantias

P sacaisspartes

f

e

Primer Contacto (Art. 18 lineamientos)

Esta etapatiene por objeto establecer
la comunicacion inicial entre la
autoridad de primer contactoy Ia
persona presuntamente agraviada,
quejosa o denunciante.

Orientacion (Art. 19 lineamientos)

Da inido con:

1. Apartirdequelaautoridadde
primer contactotieneconocimiento
por medio deunareau organo, que
tuvo conocimiento en primera
instancia

2. Cuando la persona presuntamente
agraviada, quejosa o denunciante
acudapersonaimenteante la
autoridad de primer contacto y haga
de su conodmiento por cualquier via
los hechos que motivan laquejao

Esta etapatiene por objeto brindar
Ia orientacion necesaria a laparte
presuntamente agraviada, quejosa
odenunciantesobre el tramite
para laatendonytratamiento de
lasconductasprobablemente
infractoras

La autoridad de primer contacto, a
través del areadeatendony
orientacion, deberd orientar alas
personas presuntamente
agraviadas, quejosaso
denunciantessobre lasvias legales
y autoridadescompetentespara el
tramiteenlaatencion decasosde
Hostigamiento y Acoso Sexual o
Laboralyde conflictos laborales.

denuncia.
I

Una vez quela autoridadde primer
contacto tengadeconodmiento la
probable conducta infractora por otro
mediodistintoal presencial debera
establecer comunicacionconla
persona presuntamente agraviada,
quejosao denunciantedentro de los
tres dias habilessiguientes

Se debera elaborar un actade
diligenciaa efectodedejar constancia
en el expediente Unicode lasolcitud
de orientacion realizaday dar cuenta
de lostérminosgeneralesdela
comunicacion.*

El dreadeatenciony orientacion,
proporcionara la asesoriageneral
de acuerdo con lainformadon
recabada, respectoalasvias
legales que existan para la atendon
del probableconflicto o en sucso,
la conductainfractora, asicomo
brindarle atencion psicologicay
acompafamiento, en los casos que
asi serequiers, debiendo dejar
constanciade las actuaciones
correspondientes

Entrevistay/o reunion (Art. 20
lineamientos)

Esta etapatiene por objetorealzar una
reunioncon laspersonasinvolucradas
directamente enunadiferencialaboral
o sucesomateriade laqueja, para
generar el expediente Unico
identificacion de posibles conductas
infractoras Dichareunionsedebera
llevar acabodentrode loscinco dias
habilessiguientes al establecimiento de
|a primera comunicacioncon la persona
presuntamente agraviada.

- Encaso dequeseestime pertinente,
se otorgara atencion psicologicaala
persona presuntamente agraviada, con
personal especidizado al efecto, ya sea
de manera presendcial o atravésdela
implementacion de herramientas
tecnologicas.

-Las entrevistas se deberan llevar a
cabo preferentementede manera
presencial.

- Informar a la persona agraviada,
quejosa o denunciantesobre la
posibilidadde llevar acaboun
procedimientodeconciliacion o bien,
hacer del conodmiento que de acuerdo
aloestableddoenelarticulo311 del
Estatuto, cualquier personaquetenga
conocimientode lacomision deuna
conducta probablemente infractora
tienelaobligadonde hacerlodel
conocimientode la autoridad
instructors, paradar lugar al iniciode la
investigaciony, en su caso, al
procedimiento sancionador.

*Encasodeno lograr el primer
contacto con la persona denunciante
0 agraviada, la autoridad procederda
formar un expedientey se ordenara
suarchivo, hastaentantose logreel
acercamiento

- Evaluar lanecesidad desolidtara la
autoridad instructora, valore la
pertinenciadedictar las medidas
precautorias queresuiten mas
convenientesa efecto de salvaguardar
Ia integridad de la persona agraviada,
quejosa o denunciante.

En casodeformalizar la queja o denuncia
la autoridad instructora, de acuerdoa los
resultados arrojadoscon losdatos
asentados en el expediente unico,
procedera arealzar las investigaciones
pertinentes, afinde estar en posibilidad
de determinar o noelinido del
procedimientosancionador.
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7.4.1 Sustanciacion del procedimiento de conciliacion

Para dar inicio al procedimiento de conciliacion bastara con que asi lo soliciten las
partes, ya sea por escrito o de manera verbal a la autoridad conciliadora, de forma
individual o conjunta, o bien a propuesta del titular del area de adscripcion.

En caso de que a juicio de la autoridad conciliadora el conflicto no pueda ser
objeto del procedimiento de conciliacion, deberd rechazar la solicitud en los
siguientes tres dias habiles, fundando y motivando su determinacién y notificandola
a las partes.

Si es procedente la admision de la solicitud, la autoridad conciliadora, a través de
la persona conciliadora tramitara el procedimiento, convocando a las partes a la
primera reunion de conciliacién, por lo menos con tres dias de anticipacién a la
fecha en que se vaya a celebrar.

El desahogo de la reunion de conciliacién se llevara a cabo con lo sefialado en el
articulo 32 de los Lineamientos.

En el supuesto de un incumpli miento al acuerdo de voluntades por las partes, se
deberan informar a la autoridad conciliadora por escrito, sin tener que ser
exhaustivas o precisas, permitan conocer el motivo en que se sustentan.

La autoridad conciliadora requerira a la parte que ha sid o sefalada en posible
incumplimiento, para que, en el término de cinco dias habiles manifieste lo que a

su derecho corresponda. Una vez transcurrido el término o desahogada la vista, de

no considerarse satisfecha la pretensién con la manifestaciéon de su co ntraparte,
guedaran a salvo los derechos de las partes para promover la queja o denuncia
respectiva.

0 En el siguiente diagrama podra observar las bases generales del
procedimiento de conciliacion:
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Procedimiento de Conciliacion

Bases Generales
Capitulo segundo
De las partes en el procedimiento de conciliacion

ce! procecimiento ce concliacion en los cazos ce
hostigamiento y acoso laboral bastars con Gue
exsta voluntad ce 2 persons agraviaca y ce la
probabie persona infractora para someterse ai
mizmo

I

Procedimientode conciliacion (art. 27
lineamientos)

Son partes en el procedimientode
conciliacion, las personas involucradas
en el conflicto y |3 autoridad
conciliadora.

La autoridad encargada dedirigir el
procedimientode conciliacion sera
Designada por la autoridad
conciliadora del OPLE y responsable
de coordinar, implementary
desahogar todasiasactividades
relativasyderivadasdel proceso de
conciliacion.

f

|

La autoridad conciliadoraesia
encargada de promover ydifundir el
procedimientoentre el personal.

Designar a la persona condiliadora que
se encargaradedirigir el
procedimiento.

Y las demas atribuciones que se
establezcan encualquier otro
ordenamiento aplicable

Las personas conciliadoras deben:

*  Comunigr porescrito ala
autoridad conciliadoracuando
exista impedimento 0 excuss;

* Conducir el procedimientode
conciliacion enforma imparciay
profesional;

* Presentar posiblesformulasde
arreglo alaspartes

* Facilitar lacomunicaciony
negociacion;

* Vigilarqueenios procedimientos
de conciliacionjenqueintervenga
no se afecten s intereses;

* Escuchar alaspartesyexhortarias
para que seconduzcancon
respeto;

* Concluir lareuniondecondliacion
cuandonoexista avenenciade las
partesy/o cuando nose puedan
establecer condicionesderespeto;

.

Derechodepartes(art. 30

lineamientos)

* Solicitar alaautoridad
conciliadora laimplementacion
del procedimientode
conciliacion;

* Participar en lareunionde
conciliacion, junto consu
representante, apoderadoo
personadesuconfianza, quien
podra asigtirlojuridicamente
durante fa audiencia perono
podra influir en la dedsion que
tome;

+ Manifesar enel momento que
lesindique la persona
conciliadora, suversionsobre los
hechos motivo del conflicto, sus
ideas probables agravios,
inquietudes, afliccionesy
percepciones sobre el conflicto;

* Proponerunao massoluciones
para dirimir el confiicto;

* Solicitar encualquier momento
del procedimiento de condliadon
la terminacion del mismo, y

* Celebrar por escrito unacuerdo
de voluntades, mediante el que
se dé solucion al conflicto, el cual
deberaconstar enel actaque
para tal efecto sesuscriba.

No seranobjetodel procedimiento de

conciliacion los confictosque:

a) Afecten elinterésdirectodel Instituto;

b) Afectenderechosdeterceros
conflicto;

¢) Atentencontraelordenpublico;
d) Seanmateriadeunadenuncia presentada
ante el Organo Internoo ante autoridades

distintasal I nstituto;
e) Seencuentrensujetosaun
procedimiento sancionador, y
f) Aquellosque porsu naturakez

encuadrenenlasdefinidonesde

Hostigamiento y Acoso sexual
establecidas en los presentes
Lineamientos.

ajenosal

ase
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7.5 Procedimiento Sancionador

El procedimiento sancionador es aplicable al personal del OPLE, que incumpla las
obligaciones y prohibiciones a su cargo o infrinja las normas, en términos de lo
previsto en el articulo 307 del Estatuto.

1. Las actuaciones previas al procedimiento sancionador se iniciaran, a juicio de
la autoridad instructora, cuando tenga conocimiento formal por cualquier
medio de una conducta probablemente infractora, con la finalidad de
recabar elementos de prueba que permitan determinar en su caso, su inicio.

a) Solicitar informacion o documentaciébn a la persona quejosa o0
denunciante, a la persona probable infractora o a cualquier otra persona
gue tenga relacién directa o conocimiento de los hechos motivo de la
gueja o denuncia. La autoridad otorgara un plazo de hasta cinco dias
hébiles para su cumplimiento; en caso de incumplimiento injustificado del
requerimiento, se atendera a lo sefialado en el articulo 276 del Ley de
Instituciones, por la falta de cumplimiento a las obligaciones previstas en
dicho ordenamiento;

b) Solicitar alaparte g uejosa, denunciante o agraviada aclare los hechos por
ellos expresados, cuando a juicio de la autoridad sea necesario para
robustecer la investigacion correspondiente, o en su caso, para tener
elementos que soporten la determinacion del inicio o no del pro cedimiento
sancionador;

c) Solicitar la comparecencia de la persona quejosa 0 denunciante, la
persona probable infractora o cualquier otra persona que tenga relaciéon
directa o conocimiento de los hechos motivo de la queja o
denuncia, y re alizar visitas en las areas de trabajo relacionadas con la
queja o denuncia, sin mediar comunicacion previa del dia y hora de la
misma, sin embargo, se hara del conocimiento de la persona titular del
area correspondiente que, en virtud de una investigacion en curso se
acudira en dias préximos a recabar medios de prueba a sus instalaciones,
como parte de las facultades de investigacion que detenta la autoridad
instructora.
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2. Estas diligencias previas no podran exceder en su tramite y desahogo mas de
seis meses a partir de que se tenga conocimiento de la conducta
probablemente infractora, en orden a lo establecido en el articulo 310 del
Estatuto. En el desarrollo del trdmite de la queja o denuncia, las autoridades
competentes y las personas sujetos obligado s involucrados deberan guardar la
confidencialidad respecto de los aspectos que compone cualquiera de las
etapas de los procedimientos de conciliacion y sancionador.

3. Si con motivo de la investigacion a que se refiere este articulo, la autoridad
estima que existen elementos suficientes para presumir conductas infractoras
en materia de responsabilidad administrativa, en términos de la Ley General de
Responsabilidades Administrativas y demas ordenamientos aplicables, lo hara
del conocimiento al Organo Interno de Control del Instituto, para los efectos
legales a que haya lugar.

4. La entrega de la informacibn o documentacién requerida se dara por
cumplida en tiempo, cuando conste fecha cierta de la recepcién del escrito 0
del correo electrénico que contenga la informacion respectiva. En cualquier
caso y con independencia de la remision de la informacién a través de
herramientas tecnoldgicas o0 por medios remotos de comunicacion
electrénica, el original de la documentacién deberé remitirse a la brevedad a
la autor idad instructora, para que valore su cumplimiento, en términos de la
oportunidad y el debido desahogo del requerimiento.

5. En caso de incumplimiento injustificado del requerimiento, se podra solicitar el
apoyo de la persona que funja como superior jerarquic 0, a efecto de

garantizar la debida diligencia de su desahogo.

0 En el siguiente diagrama podra observar las bases del procedimiento
sancionador:
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Procedimiento sancionador &1 procecimiento sancionecor e apticesie of

. . ege  w personal cel OPE, que incumpla fas
Procedimiento de conciliacion chizacioras y prominiceres 8 5 carzo 6

infrinja las normas, en termines ce (0 previsto
Art. 35 de los lineamientos o & artiosio 307 cef Estatuto

| | 1
Actuaciones previas (Art. 36 Requerimientos de informacion (Art. 38
lineamientos) »| lineamientos)

Iniciaran, a juicio de la autoridad La autoridad instructora podra solicitar
informesy documentacion en unplazo
de hasta cinco dias habiles para su
cumplimiento, atendiendoal caso
particularydel posibleriego

instructora, cuandotenga
conocimiento formal por cualquier
medio de una conducta
probablemente infractora, conla

observable.
finalidad de recabar elementos de
prueba que permitan determinar Este plazo podra ampliarse hasta por
en sucaso,suinicio diez dias habiles asolictuddel

destinatario, siempre que este Gitimo

! manifieste mediante escrito fundadoy
Actuacionesdurante laetapade motivado lacausa de imposibilidad
investigacion Art. 37 lineamientos) material o formal que le impida cumplir
con el plazo mandatado inicidmente.

Se podra solicitar informacion, con

un plazo de 5 dias, a: En casodeincumplimientoinjustificado
. y del requerimiento, se podra solicitar el
* Personaquejosao denunciante, apoyo dela persona que funjacomo

superior jerarquico, a efectode

« P na bable infract
ersonaprobabieiniractora garantizar ladebida dilizendade su

* cualquier otra personaquetenga desahogo
reladondirecta o conocimientode
los hechos motivodelaquejao
denuncia

* Aclaracion deloshechospara
tener elementos de soporte para
el inicio delprocedimiento.

* Solicitar la presenciade la persona
quejoso o denunciante, lapersona
infractora o cualquier otra
reladonada.

* Realizarvisitas alasareasde
trabajo

Estas diligencias previas no podran
exceder en su tramite y desahogo
mas de seis meses a partir de que se
tenga conocimiento de la conducta
probablemente infractora
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7.6 Medidas cautelares y medidas de proteccion

1. Las medidas cautelares tienen por finalidad conservar de manera provisional,
la materia del procedimiento y evitar dafios irreparables respecto de los hechos
denunciados.

2. Segun la naturaleza del asunto, dichas medidas podran ser para mantener las
cosas en el estado en el que se encuentran, con el fin de preserva r la materia
de la investigacion o del procedimiento; o en su caso, como una medida que
surge ante la posible e inminente vulneracién de un derecho humano con el
fin de recuperar la situacion anterior a esa, en atencién a la apariencia del
buen derecho y el peligro en la demora, sin que ello implique algun tipo de
restitucion a favor de quien se beneficie con la emision de la medida.

3. Las medidas de proteccion tienen por objeto salvaguardar la integridad y la
seguridad de la persona en situacion de vulnerabilidad, para garantizar
espacios laborales libres de violencia dentro del Instituto.

En la atencién de las quejas o denuncias, la autoridad instructora, bajo su mas
estricta responsabilidad, podra ordenar de manera inmediata la aplicacién de las
me didas cautelares, por lo que podran ser dictadas en cualquier etapa de la
tramitacién de la queja o denuncia.

En caso de que no se especifique la duracion de la medida cautelar, ésta subsistira
hasta en tanto la autoridad tenga elementos suficientes para d ecretar el cese de
la misma, a fin de continuar con el cumplimiento de las actividades institucionales,
previa vista a las partes involucradas por el término de 3 dias habiles, para que
manifiesten lo que a su interés convenga.

Para la determinacion de cua  Iquiera de las medidas cautelares se debera seguir
el procedimiento previsto en el articulo 317 del Estatuto.

Durante la vigencia de las medidas cautelares, el personal del OPLE, podran realizar
todos los tramites administrativos relacionados con sus condi ciones generales de
trabajo o bien, derechos y obligaciones, segun corresponda, para garantizar el
derecho de la persona materia de la medida cautelar al minimo vital sefialado en

el articulo 42 de los Lineamientos.
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Con independencia de las medidas cautelar es a que se refiere el articulo 315 del
Estatuto, la Secretaria Ejecutiva de oficio o a peticiobn de parte podra dictar las
medidas de proteccion psicolégica, de resguardo o las que estime necesarias, en

favor de la persona que posiblemente resienta la cond ucta denunciada por
violencia laboral, hostigami  ento o0 acoso sexual o laboral, s iempre que se advierta
la existencia de un caso grave, que ponga en riesgo la integridad de las personas
gquejosas o denunciantes o el cumplimiento de las actividades institucio nales.

Son principios observables para la implementacién de las medidas cautelares:
a. Proteccién: se debe privilegiar siempre la integridad de las personas que

puedan estar en riesgo.

b. Principio de necesidad y proporcionalidad: las medidas deben de responder al
nivel de riesgo en que se encuentre la persona.

c. Principio de confidencialidad: toda la informacién relacionada con las
medidas serd reservada Unicamente para los fines de los procedimientos
respectivos.

d. Principio de oportunidad y eficacia: las medidas deben ser oportunas,
especificas, adecuadas y eficientes para la proteccion de la victima, y se
deben garantizar durante el tiempo que garantice su objetivo.

Las medidas cautelares que se pueden imponer son las siguientes (articulo 315 del
Estatuto ):

a) Reubicacién temporal de la persona presuntamente agraviada, siempre y
cuando asi lo acepte.

b) Suspensiéon temporal de la persona presuntamente responsable, hasta por el

tiempo que dure el procedimiento.

Se deben respetar la presuncion de inocencia 'y e | derecho al minimo vital.
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7.7 Desahogo de pruebas

1. La autoridad instructora debera realizar las diligencias necesarias para el
desahogo de las pruebas que conforme a derecho proceda y que asi lo
requieran; para ello, en todos los casos, la autoridad podrd hacer uso de
herramientas tecnoldgicas o medios remotos de comunicacion electronica y
debera resolver cualquier incidencia o escritos presentados por las partes en
contra de las actuaciones practicadas o diligencias realizadas durante la
instruccién y antes de que se determine el cierre de instruccion a efecto de
dejar el expediente en estado de resolucion.

2. Las pruebas documentales se tendran desahogadas atendiendo a su propia

naturaleza.

3. Tratandose de las pruebas técnicas, su desahogo correra a cargo de la parte
gue la ofrece, para ello, debera proporcionar a la autoridad los medios
necesarios para su desahogo, de lo contrario, se tendra por desierta. Si la

reproduccion puede realizarse en cualquier aparato tecnolégico disponible
que tenga a su alcance la autoridad instructora o el personal designado para
ello, procedera a su desahogo.

Para el desahogo de pruebas se atendera a lo sefalado en el articulo 48,
numerales 4, 5y 6 de los lineamientos, segun el tipo de prueba de la que se trate.

7.8 Sustanciacion del procedimiento

1. El auto de inicio es la primera actuacion con la que formalmente comienza el
procedimiento sancionador, el cual se debera notificar a las partes, en el plazo
previsto en el articulo 335 del Estatuto y dentro del plazo de seis meses contados
a partir de que la autoridad instructora tuvo conocimiento formal de la posible
conducta infractora, con la finalidad de que los trabajadores cuenten con la
seguridad juridica de que, transcurrido el plazo previsto en el Estatuto, no
podran ser sometidos a ningun tipo de procedimiento sancionador y menos
aun, a la imposicion de una sancién por esa conducta.

2. Una vez notificado el auto de admisién del inicio del procedimiento
sancionador, la persona probable infractora deberd mantener informada de
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manera fehaciente a la autoridad instructora de sus ausencias o realizacion de
actividades por motivos de trabajo e n lugar distinto al de su adscripcion, con
la finalidad de establecer las medidas adecuadas que permitan realizar
cualquier notificacion con motivo del desahogo del procedimiento referido.

3. La persona denunciante en su escrito inicial deberd proporcionar a la
autoridad instructora su domicilio, correo electrénico o direccion que permita
facilitar cualquier notificacion con relacién a la queja o denuncia. En caso de
no ser cierto o resultar inexacto el domicilio, direccidén o correo electrénico, las
notificac iones se practicaran por estrados y se entenderan validamente
realizadas para todos los efectos legales el dia de su realizacion, sin necesidad
de realizar un acuerdo que autorice su realizacion.

4. Unaveziniciado el procedimiento sancionador, la autoridad instructora debera
garantizar el derecho de audiencia y defensa de la persona probable
infractora; para ello, debera informar a la persona probable infractora de las
acusaciones en su contra y le correra traslado con la totalidad de las pruebas
ofrecidas y actuaciones que se hayan realizado hasta el dictado del auto de
inicio, para que manifieste lo que a su derecho convenga y, en su caso, aporte
las pruebas que estime pertinentes.

7.8.1. Contestacion, pruebas, desahogo.

1. La autoridad instructora debera garantizar el derecho de audiencia y defensa
de la persona probable infractora; para ello, debera informar a la persona
probable infractora de las acusaciones en su contra y le correra traslado con
la totalidad de las pruebas ofrecidas y actuaciones que se hayan realizado
hasta el dictado del auto de inicio, para que manifieste lo que a su derecho
convengay, en su caso, aporte las pruebas que estime pertinentes.

2. Dentro del plazo de diez dias posteriores al momento en que surte efectos la
notificacion del auto de inicio del procedimiento sancionador, la persona
probable infractora deberé presentar ante la autoridad instructora el escrito de
contestacion con su firma autografa en original y en su caso, las pruebas de
descargo (articulo 45 de los Lineamientos ).
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3. En el procedimiento sancionador podran ser ofrecidas y admitidas las pruebas
sefialadas en el articulo 46 de los Lineamientos.

En caso de ser ofrecidas pruebas supervenientes, la parte oferente debera justificar
la causa de la superveniencia a fin que la autoridad esté en posibilidad de poder
determinar su procedencia, de lo contrario, no seran admitidas.

7.8.2 Alegatos y cierre de instruccion

Concluida la audiencia de desahogo de pruebas, comparezcan o no las partes, la
autoridad instructora les dara vista por el plazo de cinco dias habiles, para el
supuesto que deseen expresar alegatos adicionales a los que ya obren en el
expediente.

Dentro del plazo previsto en el parrafo anterior, las partes podran remitir sus
alegatos a través de los medios sefialad  os en el articulo 49 de los Lineamientos,
hecho lo anterior, de no existir diligencia pendiente por desahogar, ni escrito que
acordar, la autoridad instructora emitirA auto que determine el cierre de
instruccion, para los efectos previstos en el articulo 3 47 del Estatuto.

Si con posterioridad al cierre de instruccion se presentaren escritos o promociones,
la autoridad instructora las agregara al expediente, a fin de que, en su caso, la
autoridad determine lo que en derecho proceda.

La notificacion de los au tos a que se refiere el presente articulo se realizaran via
electronica, observando las reglas previstas en estos lineamientos, sin embargo, en
caso de que asi se requiera, la autoridad podra hacer la notificacién por la via que
considere que dara mayor ef  ectividad a la misma.

7.9. Resolucién
El articulo 50 de los lineamientos menciona los elementos minimos que debe
contener la Resolucion.

La autoridad instructora podra dictar el no inicio y sobreseimiento en el
procedimiento sancionador bajo los siguiente s términos:

La autoridad instructora determinara no iniciar el procedimiento sancionador en
términos de lo dispuesto en los numerales 324 y 325 del estatuto cuando
sobrevenga alguna de las causales de sobreseimiento establecidas en el articulo
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INSTITUTO ESTATAL ELECTORAL Y DE PARTICIPACIGN CIUDADANA

326 del Estatuto, la autoridad instructora emitira el auto de sobreseimiento
correspondiente.

7.9.1 Recurso de inconformidad

Seran competentes para resolver el recurso de inconformidad:

1. LaJunta General Ejecutiva del Instituto, tratandose de las resoluciones emitidas
por la persona titular de la Secretaria Ejecutiva que pongan fin al
procedimiento laboral sancionador previsto en este ordenamiento, cuando la
autoridad instructora decrete el no inicio del procedimiento o su
sobreseimiento.

2. Respectodelos acuerdos que determinen el cambio de adscripcion o rotacion
de las y los miembros del Servicio, siempre que se trate de una resolucion de
fondo. Si fuere de desechamiento o sobreseimiento, lo sera la o el Secretario
Ejecutivo del Consejo General.

La prime ra, ademas de conocer las impugnaciones que se presenten para
controvertir las resoluciones emitidas por la autoridad instructora en el
procedimiento sancionador, discutird y en su caso, aprobard el proyecto de
resolucion propuesto por la Direccién Juridic a.

El Consejo General conocera y en su caso, aprobara el proyecto de resolucion
elaborado por la Direccion Juridica, que someta a consideracion el Secretario

Ejecutivo.

3. Elrecurso de inconformidad podra interponerse, dir ectamente ante la oficialia
de p artes comun del Instituto, dentro de los diez dias habiles siguientes al que
surta efectos la notificacion de la determinacion que se recurra.

4. Cuando asi lo estime pertinente, quien interponga un recurso de

inconformidad, podra presentar el escrito de impugnacion y sus anexos, en
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formato digital a través de herramientas tecnoldgicas o por medios remotos de
comunicacion electrénica, en los que deb erd constar la firma autégrafa de
quien lo promueve.

5. El original de la documentacion y anexos digitalizados, se deberan remitir a la
oficialia de partes comun del Instituto, dentro del plazo de tres dias habiles
contados a partir de la fecha en que se pre sentd a través de medios
electronicos. Dicha documentacion, deberd coincidir en su totalidad con la
enviada por la referida via.

6. El agotamiento del presente medio de impugnacion es obligatorio a fin de
observar el principio de definitividad que rige en la materia.

7. En los recursos de inconformidad en los que la 0 el Secretario Ejecutivo es el
encargado de la sustanciacién, también le correspondera determinar lo
conducente en los casos no previstos por el Estatuto y los Lineamientos.

8. Enlos casos de competencia de la Junta, la Direccién Juridica deberéa elaborar

el proyecto de resolucion que en Derecho corresponda.

0 En el siguiente diagrama podra observar las bases del procedimiento del
recurso de inconformidad:

76



o

IEE

SONORA

INSTITUTO ESTATAL ELECTORAL Y DE PARTICIPACIGN CIUDADANA

IEE- PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER, SANCIONAR Y REPARAR

EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

Procedimientosyrecurso de inconformidad

Procedimiento de conciliacion

Art. 23 de los lineamientos

Procecimiento ce conciiadion: £5un
mecarizmo Ge solucon ce conflictos por e cual
las partes, asisticas por ia persona congiiacors,
Procaran un 20Jerco y se chiigan a hacer cesar
les conguctas que diercn origen 8l conflicto

I

Inicio (Art. 31 lineamientos)

Las partes lasolicitan, ya sea por
escritoo demaneraverbal a la
autoridad conciliadora, deforma
individual o conjunts, o biena
propuestadeltitular del dreade
adscripcion.

Desahogo (Art. 32 lineamientos)

Si se advierte la probable afectacion de
derechos deterceras personas ajenas al
conflicto:

a) Sesuspendeyseinformaa la
autoridad conciliadora.

[

b) Seexhortaalaspartesparaque

Encasodequeajuiciode laautoridad
conciliadora el conflicto no pueda ser
objeto del procedimientode
conciliacion, deberarechazar la
solicitud en los siguientes tres dias
habiles, fundandoy motivando su
determinaciony notificandolaa las

manifiesten su conformidad para
que seconvoque adicha persona.

\

|

1

Larenunciaa estaetapaeslibrey
voluntaria por las partes ya seade (
maneraindividual o conjunta '

partes.
|

Si el conflicto noessolucionadoatravés | ||

Si es procedente |a admisiondela
solidtud, la autoridad conciliadora, a
través de la persona condliadora
tramitara el procedimiento,
convocando a las partes a la primera
reunion de conciliacion, por lo menos
con tres dias de anticipacion ala
fecha en que se vaya a celebrar

del procedimientode concilicion, yde
lugar a lasdiligenciaso actuacionesde

investigacion previas al inicio del l
procedimiento sancionador, el término
de la prescripcion de la autoridad '
competente se interrumpira durante la
sustanciacion de la conciliacion.. '

a)Afecten el interés directodel I nstituto;
b)Afecten derechos deterceros ajenos al conflicto;
c)Atenten contra el orden publico;
djSeanmateriadeunadenuncia pressntadaante el
Organo Interno o ante autoridades distintas al
Instituto;

e)Se encuentren sujetos a un procedimiento
sandonador, y

flAquellos que por su naturaleza se encuadrenen
las definiciones de Hostigamientoy Acoso sexual

Cumplimiento (Art. 34 lineamientos)

Las partesdeberaninformarala
autoridad conciliadora, por escrito, si
existe incumplimiento al acuerdode
voluntades, describiendo las
circunstanciasdetiempo, modo y lugar,
en cuyo caso, la autoridad conciliadora
requerira alaparte que hasido
sefialeda en posible incumplimiento,
para que, en el término de cinco dias
habiles manifieste loquea suderecho
corresponda.

De no considerarse satisfecha la
pretensioncon la manifestacdondesu
contraparte, quedaranasaivo los
derechosde las partes para promaover ia
queja o denunciarespectivao, ensu
caso, laautoridad podra proceder en
términosen lo dispuesto por el Articulo
320 del Estatuto.

De aceptar |as partas, seconvocara
a |z personatercerainteresada
para que voluntarismeants asists 3
una reunion antzlzo el
conciliador.

De no aceptar que secitz ala
parsonatercerainteresadao ésta
no comparszcs, I3 sutoridad
conciliadora dara portemminadozl
desahogodel procedimiento
respecto dedicha persona

No seranobjetodel procedimiento de conciliacion los
conflictosque:

‘



IEE

INSTITUTO ESTATAL ELECTORAL Y DE PARTICIPACIGN CIUDADANA

V
SONORA

7.10 Diagramas de flujo sintetizados

de los distintos Procedimientos a realizar

dentro de los supuestos de Hostigamiento y Acoso laboral/sexual.

DE LOS PROCEDIMIENTOS Y RECURSO DE INCONFORMIDAD

IEE- PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER, SANCIONAR Y REPARAR
EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y LABORAL

FASE PRELIMINAR

(TITULO TERCERO DELOS LINEAMIENTOS)

Tiene porobjeto brindarorientaciony
atencion inicial a laspersonaspresuntamente
agraviadas, quejosasy denunciantes respecto
a conductas de hostigamientoy acoso laboral
y/o sexual, previo al inicio de la conciliacion o
del procedimiento laborzal sancionador

Quejosa presenta denuncia

ETAPA DE ORIENTACION

EN casode ser pertinente, personal especializado
brinda atencion psicolégica a la persona
presuntamente agraviada

S

El Organo Superior de Direccién nombra a Ia Autoridad
de Primero Contacto y le remiten ladenuncia

\

Autoridad de Primero Contacto establece comunicacion
con persona presuntamente agraviada, quejosa o
denunciante dentro de los tresdias habiles siguientes a
la recepcién o turno dela queja o denuncia

v

Autoridad de Primero Contacto levanta acta de diligencia
para constanciaen el Expediente Unico

Participan las personas involucradas directamente
en la diferencia
(Dentro de los S dias habiles siguientes)

Entrevista presencial
Por hechos extraordinarios se podra llevarentiempo real
por medios electronicos

Vv

Posterior a la entrevista
Informar a la denunciante la posibilidad de:
1. Procedimiento de Conciliacion
2. Iniciarinvestigaciony, en sucaso, el Proceso
Sancionador

v

Actualizar el expediente Unico
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