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BLOQUE METODOLOGICO

1. ¢Para qué esta guia?

El Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento sexual y acoso
sexual en la Administracion Publica Federal establece que las dependencias y
entidades tienen la obligatoriedad de incluir en sus programas anuales de
capacitacion, cursos especializados para las Personas consejeras, Comités de Etica
(CEPCI)y Organos Internos de Control (OIC), en materia de igualdad entre mujeres
y hombres, prevenciéon y atencién de casos de hostigamiento sexual y acoso
sexual (hs y as), y otros temas que fortalezcan el ejercicio de cada una de sus
funciones en la implementacion de dicho instrumento. Esta capacitacion debera
ser progresiva y deberda homologarse conforme a los contenidos que establezca el
INMUJERES, sin perjuicio de las acciones que al efecto establezca cada
dependencia o entidad (Numerales 19y 20).

En correspondencia a esta necesidad, la presente guia busca ser una herramienta
que oriente y homologue los conceptos, contenidos y formas de replicarlos
mediante acciones de capacitacion acordes al contexto y requerimientos de los
entes, asi como del personal del servicio publico con el que se trabaje.

Empecemos por definir qué debemos entender por sensibilizar y capacitar. El
ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo
de Aplicacion General en materia de Recursos Humanos y Organizacion y el
Manual del Servicio Profesional de Carrera’ publicado por la Secretaria de la
Funcion Publica (SFP) como normativa base para regir el trabajo en las diferentes
entidades y dependencias en relacion con la profesionalizacion de su personal y
establece definiciones basicas para homologar la compresion al respecto:

Sensibilizacion: Proceso por el cual los servidores publicos reciben
informacion basica y esencial sobre temas relevantes o transversales de la
Administracion Publica Federal.

Capacitacion: Proceso por el cual los servidores publicos son inducidos,
preparados y actualizados para el eficiente desemperio de las funciones
de un puesto y su desarrollo profesional y, cuando corresponda, para
contribuir a la certificacion de capacidades profesionales. (Articulo 2)

"Consultado en agosto de 2020 y disponible en:
http://www.trabajaen.gob.mx/info/MaagmrhoMspc.pdf
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En este entendido se puede decir que la sensibilizacion constituye la primera fase
de la capacitacion y debe dirigirse al 100% de las personas servidoras publicas de
las dependenciasy entidades publicas federales. Dada la intencion preventiva con
que fue elaborado el PROTOCOLO, la sensibilizacion se concibié como una
actividad educativa indispensable para transformar las percepciones, opiniones y
actitudes discriminatorias que vulneran la integridad de las personas, atentan
contra su derecho a vivir una vida libre de violencia y posibilitan la vigencia y
reproduccion de practicasde hsy as en los ambientes laborales de la APF. De igual
forma, se espera dar a conocer las disposiciones que se establecen para la
prevenciony atencion de los casos que se denuncien, lo cual, sin duda alguna, crea
condiciones de informacion para hacer exigible el derecho a una vida libre de
violencia, brindando certeza a |la actuacion de las partes.

Asimismo, el PROTOCOLO, establece que las Personas consejeras ademas deben
certificarse, es decir, validar formalmente sus capacidades o competencias para
atender presuntas victimas de hs y as a través de un proceso de evaluacion. No
obstante, ese objetivo excede los alcances de esta guia por lo que el INMUJERES
cuenta con un curso en linea para preparar a esta figura para su proceso de
evaluacion.

2. ¢Como entendemos la sensibilizaciéon y capacitaciéon?

Para INMUJERES la sensibilizacion es una actividad educativa introductoria y
detonante de otros aprendizajes, ya que amplia la mirada y abre la disposicion a
ver, escuchar, empatizar y reflexionar desde una perspectiva critica y humana. No
obstante, también puede ser considerada y empleada como un enfoque
transversal de cualquier actividad de ensefanza-aprendizaje que permita
reflexionar y dilucidar aspectos culturales y emocionales implicitos en los
contenidos. Ambos usos son especialmente validos, especificamente cuando se
trabaja en el aprendizaje de los derechos humanos, la perspectiva de géneroy el
principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, ya que su aplicacion
cabal, requiere necesariamente un cambio actitudinal, cultural, institucional y
normativo de gran calado.

En concordancia, su fin es lograr que las personas se acerquen a un tema o
problema especifico, desde una perspectiva pedagogica integral que combina el
aprendizaje de nueva informacion y conceptos con la revision de aquellas
actitudes, creencias culturales y emociones subyacentes. Su proposito principal es
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generar cambios en el comportamiento, las actitudes, percepciones y valores, las

opinionesy conocimientos respecto al tema en cuestion, en este caso, el hs y as.

En este contexto, se sugiere que para cumplir con lo que establece el PROTOCOLO

las acciones de sensibilizacion se orienten al cumplimiento de los siguientes

propositos:
Actividad Propésitos de aprendizaje Nivel de Poblacion
educativa progresividad meta
Sensibilizacion Introductorio  100% de las

1)

Propiciar la comprension del
hsy as como expresionesde la
violencia sexual que debido a
la construccion social del
género que afectan
significativamente el ejercicio
de los derechos humanos, asi
como el clima laboral, la salud
fisica y emocional de las
victimasy de la sociedad en su
conjunto.

Comprender el Protocolo y las
disposiciones que establece
para la construccidon de un
ambiente laboral libre de hs y
as.

Fortalecer la comprension las
implicaciones que tienen las
perspectivas de género vy
derechos humanos en |la
atencion, la investigacion y la
sancion de los casos de hs y
as.
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De ahi que la presente guia se organice tematicamente para dar respuesta a las
siguientes preguntas:

1. ¢Quéson hsyas?

2. ¢(Por qué ocurre?

3. ¢Por qué incorporar la perspectiva de género al abordaje del hs y as?

4, ;Como garantizar los derechos de las victimas?

5. ¢Cémo reconocer los efectos discriminantes de este tipo de actosy por qué
rechazarlos?

6. (COomMo ser un agente de cambio positivo en favor de relaciones libres de

estas expresiones de violencia en el espacio laboral?

Para lograrlo es de vital importancia propiciar que el grupo reflexione en torno a
las siguientes ideas clave:

v El hs y as son formas de violencia que se ejercen, en mayor medida, en
contra de las mujeres en el ambito laboral, representando un
importante problema de derechos humanos y de discriminacion por
razones de género. Su magnitud se refleja en las estadisticas.

v' La principal diferencia entre el hs y el as es la relacion de poder que
existe entre quien la ejercey la persona victima. En el hs hay una relacion
vertical en la que la persona agresora aprovecha su poder en contra de
la persona victima, mientras que en el as la relacion es horizontal y la
persona que lo ejerce es homologa o tiene una posicion inferior a la
victima.

v' Las consecuencias que ambos comportamientos tienen en la victima
afectan su estabilidad laboral y su salud fisica y emocional,
constituyendo condiciones para su discriminacion, ya que enfrentan
dificultades para acceder a trabajos de alto nivel o con mejores
condiciones, y en algunas ocasiones les impide mantener su puesto.
Quienes padecen este tipo de violencia se enfrentan a situaciones de
estrés, ansiedad, depresion, miedo constante a la agresion, nerviosismo,
sentimientos de baja autoestima, trastornos de sueno, dolores de
cabeza, problemas gastrointestinales, hipertension, entre otros.
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Con la finalidad de profundizar en el conocimiento de estos conceptos te
invitamos a revisar el BLOQUE TEMATICO 1 “QUE SON EL HS Y AS Y LA
IMPORTANCIA DE UN PROTOCOLO PARA SU ATENCION" de esta guia.

v El hsy as derivan de las posiciones sociales, econdmicas y politicas de las
mujeres y los hombres, las cuales determinan sus oportunidades de
acceso y control de recursos, asi como el poder que pueden ejercer y
desplegar en distintos campos sociales.

v' Ademas, al constituir una expresion del ejercicio de poder en los que los
hombres ejercen su papel de superioridad mediante el sometimiento de
las mujeres y todas aquellas personas que no se adapten al modelo
hegemonico y que corresponden a la comunidad lésbico, gay, bisexual,
transexual, transgénero, travesti e intersexual (LGBTTTI).

v" Ambas conductas se invisibilizan debido a un conjunto de creencias y
practicas que las ocultan y naturalizan a través de la perpetuacion de
estereotipos de género y estructuras de poder que favorecen la
reproduccion de su ocurrencia al tiempo que limitan su denuncia y
sancion.

v Los hombres son vistos como sujetos activos sexualmente y mujeres
como seductoras, su labor es servir al placer de los varones. El rol sexual
del hombre sujeto deseante y de la mujer como un objeto deseado
constituye una condicion que facilita el hs y as porque normaliza el trato
dado y recibido hacia la mujer “porque asi son los hombres” o “a ellas les
gusta que las persigan”.

v' Estos roles y estereotipos sociales animan una conducta activa en los
hombres y una pasiva en las mujeres, que se traduce en la permision
social de los continuos acercamientos sexuales de los varones hacia las
mujeres.

v' Adicionalmente, la estructura vertical y jerarquica de las instituciones o
empresas favorece el ejercicio de poder en contra del personal
subordinado. Considerando que las mujeres se encuentran en una
situacion de subordinacion, en términos culturales, eso las pone en
condiciones de mas vulnerables a este tipo de agresiones.

v’ La perspectiva de género aporta una riqueza analitica que permite
comprender las razones de desigualdad que propician el hs y as y ha
evidenciado que son un problema causado por diversos factores, por
ejemplo:
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- Existe una serie de mitos respecto al hs y as que dificultan su
identificacion, prevencion, atencion y sancion debido a que naturalizan
la violencia sexual por razones de género, diluye la responsabilidad de
quien realiza este tipo de conductas, dificulta la comprobacién de su
ocurrencia, establece un doble parametro para juzgar la conducta de
mujeres y hombres; situaciones que perpetuan la impunidad.

- Algunas instituciones publicas suponen que, al omitir mencionar,
reconocer o incluso ocultar un problema, éste de manera automatica
desaparece o deja de existir. El discurso, la politica y la actitud de que no
se nombra porque no existe, representa un grave factor que propicia la
persistencia del hs y as en ambientes que lo hacen propicio porque lo
toleran y no impulsan ningun tipo de sanciones recreando un ambiente
institucional proclive a la impunidad.

- Unentorno laboral sin mecanismos claros, identificables, permanentes, o
gue existen a nivel normativo pero que no se aplican, es sin duda una
causa central de la existencia y permanencia del hs y as.

Con la finalidad de profundizar en el conocimiento de estos conceptos te
invitamos a revisar el BLOQUE TEMATICO 3 “EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y EL
ACOSO SEXUAL DESDE LA MIRADA DE GENERO Y SUS IMPLICACIONES EN LA
APLICACION DEL PROTOCOLO" de esta guia.

v' Por su gravedad la APF ha creado normas orientadas a su identificacion,
prevencion, atencion y sancion con la finalidad de garantizar los
derechos de las victimas. Por ejemplo, en el Cédigo de Etica de la
Administracién Publica Federal publicado en el DOF el 08/02/2022, en el
Articulo 5. Respeto a los derechos humanos, se establecen las conductas
gue como persona servidora publica se deben evitar y especificamente
en la fraccion IV se enlista 17 conductas (antes Regla de Integridad de
Comportamiento Digno) que deben aprenderse a distinguir o
identificar, porque son constitutivas de hs o as, y pueden ser
sancionadas. Conocer e identificar esas conductas es clave para poder
denunciary persuadir a quienes laboran entre nosotros, para prevenirlas
y construir un ambiente social y laboral libre de violencia.

v Ademas, la publicacion del PROTOCOLO como instrumento orientado a
dotar al personal del servicio publico y a las autoridades e instancias
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competentes, de una herramienta para actuar con prontitud, certeza y
justicia ante casos de hs y as.

v El PROTOCOLO establece un procedimiento Unico que orienta la
actuacion de las dependencias y entidades de la APF en materia de hs
y as y al guardar congruencia con las conductas que debe evitar el
personal del servicio publico en este materia y que como ya se
menciond se enlistan en el articulo 5, fraccion IV del Coédigo de Etica
asienta su funcionamiento sobre canales y vias administrativas que la
SFP determina para la atencion de estos casos.

v El PROTOCOLO establece que la atencidon que se les brinde debe tener
perspectiva de género, sin discriminacion, con confidencialidad,
respetando su integridad y su dignidad, sin revictimizacion y celeridad.

v' Los principios planteados en el PROTOCOLO deben traducirse en una
adecuada atencion a las presuntas victimas de hs y as, de parte de todas
las personas responsables de su implementacion, lo cual es relevante
desde el primer contacto que se establece para integrar la narrativa del
caso.

v Para que la denuncia sea efectiva, por cualquiera de las vias que
determine seguir la presunta victima, las conductas de hostigamiento
sexual y el acoso sexual deben corresponder a la descripcion que se
establece en los ordenamientos legales, lo cual se determinara a partir
de la narrativa que se haga en el primer contacto de atencion con la
instancia seleccionada.

v' Las autoridades responsables de recibir la denuncia deben garantizar a
las presuntas victimas una atencion con calidad y calidez. Lo anterior
implica entre otras cosas.

o Ser conscientes de su situacion de vulnerabilidad.
o Garantizar todos los derechos que le concede la normatividad vigente.
o Recordar que bajo ninguna circunstancia esta permitido emitir juicios
de valor o preguntas motivadas por estereotipos de género.

v Es importante que la presunta victima cuente con las medidas de
proteccion necesarias para evitar la revictimizacion, la repeticion del dano
y @ garantizar el acceso a la justicia en sede administrativa, la igualdad
juridica y la no discriminacion.
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v' Lainvestigacion debe realizarse de manera imparcial, confidencial y con
celeridad. Cumplir con estas caracteristicas incentiva a las personas a
denunciar.

v Asimismo, ha de cumplir con los principios de legalidad, respeto,
proteccion y garantia de dignidad, igualdad y no discriminacion, para
evitar que la presunta victima sufra un mayor dano.

Para profundizar sobre estos conocimientos se puede revisar el BLOQUE
TEMATICO 2 “RESPONSABILIDADES Y PRINCIPIOS PARA LA APLICACION DEL
PROTOCOLO” y el BLOQUE TEMATICO 4 “LAS DISPOSICIONES PARA LA
DENUNCIA DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL (HS Y AS)
ASPECTOS RELEVANTES PARA LA ATENCION” de esta guia.

v' En el PROTOCOLO se estipula que la investigacion corresponde a la
Autoridad investigadora y al OIC.

v Al OIC le corresponde fincar las responsabilidades y sanciones
administrativas las cuales pueden ser: 1. Amonestacion privada o publica;
2. Suspension o destitucion del empleo, cargo o comision; y 3.
Inhabilitacion temporal para desempenar empleos, cargos o comisiones
en el servicio publico.

v' Las sanciones disciplinarias resultan de vital importancia para impedir
que se repitan y que la presunta victima acceda a la justicia, incluyendo
la reparacion del dano. De esta manera se estara reforzando el mensaje
de cero tolerancia y generando confianza en la utilidad de los
mecanismos y las instancias para su atencion.

v Es importante mencionar que para prevenir y erradicar el hs y as no es
suficiente con aplicar las sanciones, es necesario generar cambios a nivel
institucional que modifiguen las condiciones que facilitaron su
ocurrencia.

Para profundizar en estos conocimientos se puede revisar el BLOQUE TEMATICO
5 “;COMO SE DEBE INVESTIGAR Y SANCIONAR EL HS Y AS?" de esta guia.

v El hostigamiento sexual y acoso sexual afecta no sélo a las victimas sino
a todas las personas de la organizacion laboral, a la institucion y a la
sociedad en general.

v' Erradicar el hostigamiento sexual y acoso sexual sélo es posible si todas
las personas de la entidad o dependencia se comprometen, desde la
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maxima autoridad responsable de |la toma de decisiones hasta quienes
ocupan los puestos operativos; es necesario que se sumen las voluntades
de todos y todas para construir un ambiente libre de estas practicas
nocivas.

v Lograr un ambiente libre de violencia y discriminacion requiere
reconocer reglasy practicas que van en contra de los derechos humanos
y transformarlas hacia modelos mas igualitarios y respetuosos.

v' Para erradicar la violencia y acceder a la igualdad en el trabajo, es
necesario capacitarse para comprender qué son el hostigamiento sexual
y acoso sexual, qué los origina, cuales son sus efectos y consecuencias y
cuales son los mitos asociados que justifican y hacen que prevalezcan
estas conductas.

v Se requiere tomar una actitud de cero tolerancia cuando suceda un
hecho de hostigamiento sexual y acoso sexual, es decir, no permitirlo, por
ninguna razon, y participar activamente, tanto para denunciar como para
evitar que se repitan.

v Evitar practicas sexistas, es decir que degraden a un sexo en favor de otro
y reproduzcan creencias estereotipadas sobre lo que debe ser una mujer
o un hombre, incluyendo en el lenguaje.

v' No participar en chismes y juicios sobre las personas involucradas en los
Casos, €S una accion reprobable, por el hecho mismo y por las
implicaciones que puede tener la vida de las personasy en el proceso de
atencion al caso.

v' Sumarse a todas las acciones implementadas por la entidad y
dependencia, para prevenir el hostigamiento sexual y acoso sexual,
fomentara una cultura institucional saludable y correspondiente a los
derechos humanos.

Para profundizar en este contenido en el conocimiento de estos conceptos te
invitamos a revisar el BLOQUE TEMATICO 6 “;:COMO ME SUMO A LA
PREVENCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL?" de esta guia.

3. Como capacitar usando la Guia

Lograr los propdsitos educativos propuestos requiere planificar y llevar a cabo
diferentes acciones de capacitacion, entendidas como, todas aquellas actividades
que permiten inducir, actualizar, desarrollar y fortalecer el desemperfio de los
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servidores publicos y, cuando corresponda, contribuir a la certificacion de
capacidades profesionales?.

Entre las actividades de capacitacion mas pertinentes para sensibilizar en este
tema se encuentran las siguientes:

1. Conferencias: sesiones breves de disertacion sobre un tema particular y
atienden intereses generales en las que para lograr impactar es de suma
importancia la claridad en el contenido y que contenga claves precisas para
la apropiacién y/o aplicaciéon de lo aprendido.

2. Actividades culturales: como cine-debate, obras de teatro, performance,
etc. que generen espacios de reflexion y aprendizaje a partir de un estimulo
audiovisual que se acompana de preguntas de analisis guiadas por una
persona especialista en el tema.

3. Cursos:orientados al desarrollo de conocimientos, habilidades y/o actitudes.

4. Talleres: encaminados principalmente a desarrollar temas vinculados a la
practica.

5. Seminarios: sesiones periddicas centradas en la investigacion o estudio de
los temas.

También se requiere delimitar qué técnicas y recursos didacticos a emplear para
favorecer el logro del propdsito para el cual se realiza la actividad de capacitacion,
es decir, qué conjunto de procedimientos y medios se emplearan para lograr con
eficacia el aprendizaje deseado. Estos elementos deben ser elegidos
cuidadosamente para favorecer que el grupo funcione, sea productivo y construya
los aprendizajes que se requieren.

Existen muchos tipos de. A continuacion, mencionamos las mas conocidas:

TECNICAS PARA TRABAJAR CON GRUPOS

Nombre de la técnica Descripcion Ejemplos Sugerencias

No suelen tener fines | Estas actividades | Una sugerencia,

Recreativas de aprendizaje en si, | pueden ser juegos, | desde la perspectiva

sino mas bien un uso | dindmicas, de educacidn para la

2 Articulo 2 del ACUERDO por el que se emiten las Disposiciones en las materias de Recursos
Humanos y del Servicio Profesional de Carrera, asi como el Manual Administrativo de Aplicacion
General en materia de Recursos Humanos y Organizacion y el Manual del Servicio Profesional de
Carrera)
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va orientado a facilitar

actividades que

paz y los derechos

Didlogo discusion

la dindmica e | implican creatividad. humanos es que las
integracion grupal; actividades propicien
también son (dtiles la cooperacién mas
para cambiar la que la competicion,
energia del grupo de esa forma se
cuando se percibe fomenta el cambio
agotamiento o hacia patrones de
después de una pausa convivencia mas
gue exige recuperar la horizontales y
atencién de las y los solidarios.

asistentes.

Se emplea para Una sugerencia
fomentar el importante para que
intercambio de este tipo de
puntos de vista que actividades resulten
permitan generar exitosas es la
aprendizajes moderacion y la
comunes entre las | Se pueden realizar en | sintesis, de tal forma
diferentes personas | diferentes formatos | que todas tengan la

gue integran el grupo.

dependiendo del tipo
y nivel de interaccién
que se desea generar,

por ejemplo,
asambleas, paneles,
debates, mesas de
discusién, corrillos,
simposios,

disertaciones, etc.

oportunidad de
expresar su punto de
vista en un ambiente
de respeto, a la vez
que se validan e
integran las
conclusiones

grupales, para lo que
es necesario asignar
cada una de estas
funciones a una
persona del grupo o

de los subgrupos si la

Vivenciales

audiencia es
numerosa.
Son actividades en las La lluvia de ideas, la Existen NnuUMerosos
que la Persona | cirmulacién de casos o | Manuales que

responsable de dirigir
le grupo genera
condiciones para que
las personas

participantes

los psicodramas son
algunos de los
ejemplos de este tipo
de técnicas.

contienen este tipo
de técnicas, la
sugerencia es elegir o
adaptar aquellas que

puedan abonar al

| 13de199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

experimenten objetivo de
situaciones que les aprendizaje que se
permitan conectar busca.

con situaciones y/o
emociones que les

provogue la
necesidad de
modificar algun

concepto, conducta o

actitud.
Se orienta a compartir Entre las sugerencias
conocimientos por para el empleo de
parte de una persona esta técnica se
experta en la encuentran el utilizar
tematica, es preguntas para
importante cuidar generar interés o dar
gue se ofrezca un lugar a que el grupo
enfoque critico para | Las exposiciones | se  exprese, poner
gue conduzca al | grupales o los | ejemplos acordes al
.. grupo a reflexionar y | ejercicios de | grupo, permitir
Expositivas . . L
descubrir las | retroalimentacion son | expresar dudas vy

relaciones entre los | algunos ejemplos de | hacer comentarios
diversos conceptos, | esta categoria. que se retomen
desarrollar un durante la exposicion.
pensamiento critico y
tomar decisiones
cuando se le
presenten problemas
relacionados con el
tema.

Recuerda elegir el tipo de actividades y técnicas que mejor responda al proposito
gue se desea lograr, las caracteristicas del grupo, el tiempo y los recursos
disponibles, pero en todos los casos incluye momentos para recupera la
experiencia previa de los grupos y da lugar a la participacion, esta es la unica forma
de generar aprendizajes significativos.

Para hacer una mejor seleccion es necesario contar con informacion dtil para
conocer a los grupos, sus caracteristicas, necesidades, intereses y conocimientos
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previos respecto del tema de hostigamiento sexual y acoso sexual y si existen
problematicas que se desean cambiar en relacion con estas conductas. No se trata
de capacitar por capacitar o simplemente por cumplir con mandatos, lo que se
requiere es que la capacitacion coadyuve al logro de un ambiente laboral libre de
hsy as.

Planificaciéon

Planificar significa elaborar o establecer un plan conforme al que se ha de
desarrollar algo, en este caso especifico, la actividad de capacitacion. La
planificacion es la etapa en la que se decide a donde se quiere llegar y en la que
se desglosan los pasos para lograrlo.

El primer paso para planificar una actividad de capacitacion es definir qué se
quiere que las personas aprendan, como lo aprenderan y para qué, es decir, cual
es el objetivo de aprendizaje de realizarla.

Con la finalidad de facilitar la planificacion de las actividades de capacitacion, el
siguiente formato de carta descriptiva te guiard para delimitar los aspectos
centrales para la actividad de capacitacion que elijas realizar.

Carta descriptiva: (Nombre de la actividad)

Hora Tema Actividad Tiempo Descripcion | Materiales | Responsable
de
duracion
dela
actividad

El punto de partida en toda planificacion es el objetivo de aprendizaje, es decir,
que se espera que las personas participantes logren al concluir la actividad. Existen
diferentes tipos de objetivos, los mas comunes son:
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- Objetivo general, es el aprendizaje final que se alcanzard la persona
participante durante la actividad. Por ejemplo, un curso puede tener
como objetivo general que las y los participantes comprendan coémo
actuar en casos de hostigamiento sexual y acoso sexual de acuerdo con
lo que establece el Protocolo

- Objetivos especificos, son los aprendizajes que lograran las personas
con cada subtemay van de la mano con las actividades que se realizaran
para desarrollarlos. Siguiendo con el ejemplo, un objetivo especifico para
lograr el objetivo general seria que las personas participantes
identifiguen las instancias ante las que pueden denunciar un caso de
hostigamiento sexual y acoso sexual. Si bien este es un aprendizaje que
forma parte del objetivo general es insuficiente para su total logro, por lo
gue se deberan abordar otros temas y lograr otros aprendizajes que
permitan s cumplimiento total.

Taxonomias o métodos de clasificacion

Una herramienta de gran utilidad para la elaboracion de objetivos son las
taxonomias o métodos de clasificacion de los niveles del aprendizaje, las que han
sido desarrolladas por especialistas en educacion y pedagogia. Las que se
recomiendan son la taxonomia de Marzano y Kendall o |a taxonomia de Bloom
porque son util para formular objetivos en términos de conductas, observables,
mediblesy posibles de alcanzar durante el proceso de aprendizaje, lo que facilitara
disenar las evaluaciones®.

Para planificar tus actividades de capacitacion es importante que consideres que
su imparticion se puede dividir en tres momentos cuya importancia es
fundamental para que fluya l6gicamente el proceso de ensehanza aprendizaje.

a. Inicio

Para empezar la actividad es importante realizar un encuadre, esto significa definir
los alcances de la actividad y toda aquella informacion que ayude a generar un
ambiente de confianza, respeto cordialidad y participacion que permitan a las
personas estar mas dispuestas a aprender.

3 En el Anexo 2 encontraras una tabla con esta taxonomia de Marzanoy en el Anexo 3 la taxonomia
de Bloom para que las emplees en la planificacidon de tus actividades de capacitacion.
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El tiempo y las acciones que integren el encuadre seran proporcionales a la
duracion total de la actividad que lleve a cabo y al numero de personas que
participen, por ejemplo, para un curso de 5 horas con 30 personas, el encuadre
puede tomar hasta 30 minutos, mientras que para una conferencia de dos horas
de duracion sera suficiente con 10 o 15 minutos de encuadre y puede remitirse
solamente a la presentacion del objetivo y el tema.

Entre las acciones que se pueden realizar durante esta fase de la actividad se
encuentran las siguientes:
v' Presentacion.
v' Levantamientoy ajuste de las expectativas.
v' Establecimiento de acuerdos grupales para la convivencia.
v' Manifestar aspectos generales del trabajo como la metodologia, la duracion
y la forma de evaluacion.

En cuanto a la presentacion del grupo, se recomienda la utilizacion de una técnica
de presentacion e integracion grupal para generar confianza y conocimiento de
las y los participantes. Es importante considerar el nUmero de participantes para
Nno invertir demasiado tiempo o hacerla tediosa.

Para el levantamientoy ajuste de expectativas se recomienda también utilizar una
técnica que provoque la expresion de los intereses del grupo. Como ejemplo,
puede preguntar a algunas personas, qué esperan del curso y contrastar con los
objetivos del curso de sensibilizacion. Es importante no crear falsas expectativas y
dejar claro los alcances del curso.

Establecer los acuerdos grupales es importante porque permiten centrar al
grupo- Es importante que sean muy claras las reglas y que todas las personas
estén de acuerdo para que favorezcan el logro de los objetivos de la capacitacion.
Algunos de los posibles acuerdos pueden ser los siguientes:

e Evitar el uso del celular durante la sesion.
e Participar de forma ordenada.

e Respetar las distintas opiniones.

e Asistir con puntualidad.

e Hablar en primera persona.
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e Usar un lenguaje incluyente y no sexista.

b. Desarrollo

Contempla la gjecucion de las técnicas y actividades planificadas, las cuales deben
ir orientadas a la reflexion y permitir que todas las personas que asi lo deseen
puedan expresar sus ideas, valores, experiencias y sentimientos.

Es necesario fomentar un ambiente participativo en el que cada persona se sienta
tomada en cuenta, segura de que se guardara la confidencialidad y el respeto de
sus opiniones, y valiosa en la construccion del aprendizaje. Como una
responsabilidad de la persona capacitadora, y por el bien de la dindmica grupal,
también serd necesario contener, con asertividad y respeto, cualquier intervencion
gue confunda, agreda o cause impacto negativo en las personas.

Debido a la naturaleza de los temas relativos al hs y as, asi como al género, esta
fase debe estar orientada a cuestionar criticamente los paradigmas y modelos
hegemonicos de la masculinidad y feminidad. En el proceso de sensibilizacion en
materia de hs y as se ponen en juego las creencias, mitos, ideas, sentimientos y
comportamientos sobre estos dos temas que forman parte de la estructura
cognoscitiva y afectiva de las personas participantes, por lo que es sumamente
importante que todas y todos los integrantes del grupo recuperen su historia
personal y el contexto sociocultural dominante marcados por la violencia de
género, para que puedan contrastarla con un enfoque de igualdad y no
discriminacion entre mujeresy hombres.

El objetivo final es construir propuestas que transformen su realidad en el ambito
laboral y personal, ello puede implicar que surjan resistencias, emociones y
sentimientos contradictorios que produzcan dificultades en el proceso de
ensefanza- aprendizaje, de ahi la importancia de que quien facilite los procesos
de sensibilizacion trabaje internamente el impacto del hs y as y valide estas
expresiones (enojo, decepcion, alegria, desazon, tristeza, melancolia, entre otras),
pero teniendo presente que esto no significa justificar dichas expresiones para
usarlas en perjuicio del grupo, sino aceptar que es valido que la persona pueda
sentirse asi.
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Cuando se ha generado mucha tension, puede incluirse alguna actividad
orientada a recuperar el equilibrio, por ejemplo, pedir al grupo que realice
gjercicios de respiracion jalando aire de manera profunda y soltandolo poco a
poco, (inhalando, conteniendo y soltando en cuatro tiempos cada paso); también
realicense pueden realizar ejercicios de estiramiento para que posteriormente se
conecten nuevamente con la tarea o tema que estaban tratando, o bien, puedes
dar momento para descansar.

c. Cierre

Para culminar la actividad de capacitacion se requiere hacer, a nivel personal y
grupal, un breve recuento de los aprendizajes y una valoracion sucinta de la
actividad.

La etapa final del curso o cierre concentra una serie de acciones que se realizan
con el grupo para recuperar los aprendizajes que obtuvo el grupo, valorar si se
cumplieron sus expectativas e identificar posibles aspectos de mejora: un breve
resumen de lo aprendido; conclusiones generales;, una evaluacion final; y la
aplicacion del instrumento de satisfaccion

Para cerrar la actividad se recomienda promover una despedida afectiva que
puede hacerse con una técnica que estimule la expresion de satisfaccion o
sentimiento generados durante el curso.

Lo anterior puede hacerse mediante la técnica de lluvia de ideas haciendo la
siguiente pregunta:
- c.Como se sienten al concluir el curso y exprese un buen deseo para el
grupo y colegas?
- cQué aspectos consideras que podrian reforzarse de la capacitacion en
estos temas?
- .Como se relaciona el tema con su funcidn en el servicio publico?

También es el momento para agradecer su participacion y destacar el valor de la
experiencia compartida, asi como hacer la invitacion de llevar lo aprendido al dia
a dia para generar cambios favorables en sus ambientes laborales.
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Es de vital importancia que tengas presente que la evaluacion tiene una relevancia
especial cuando se realizan acciones de capacitacion porque permite, identificar
el avance en el logro de los objetivos, valorar si las actividades que se realizaron
fueron claras, utiles y significativas e identificar las dificultades durante todo el
proceso. Estos resultados seran de gran utilidad para planear acciones de mejora
gue permitan realizar la siguiente actividad de capacitacion con mayor calidad.

En el encuadre del curso se recomienda aplicar una evaluacion diagndstica, para
construirla te sugerimos revisar los reactivos incluidos en esta Guia, en la seccion
de materiales de apoyo, de acuerdo con el tema a tratar.

Al término del curso se plantea la aplicacion de una evaluacion final para
identificar los logros finales del aprendizaje. Puedes utilizar la misma seleccion de
reactivos que aplicaste al inicio, o bien, preguntas similares que indaguen los
mismos temas.

Se sugiere aplicar también una encuesta de satisfaccion para valorar la calidad del
curso en cuanto a la capacidad de la persona que facilita, la utilidad y pertinencia
de los materiales didacticos y recursos materiales, asi como los aspectos logisticos
en general. Esta Guia incluye un formato para esta evaluacion®.

Es importante recordar que los instrumentos propuestos aqui pueden ser
modificados para adaptarlos a sus necesidades y a las actividades de capacitacion
que decida realizar.

Por ultimo, se recomienda elaborar un informe final de la actividad de
capacitacion con la finalidad de que las instituciones que repliguen esta Guia de
contenidos y recomendaciones didacticas cuenten con elementos suficientes
para aplicar mejoras, modificaciones y dar un mejor seguimiento a los efectos de
la sensibilizacion entre las y los servidores publicos. Ese informe, minimamente
debe incluir algunos elementos cuantitativos y cualitativos tales como los que se
refieren a continuacion:

4 Anexo 1. Evaluaciones.
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e A Quiénes se impartio la capacitacion (numero de participantes dividido en
mujeres y hombres) y nivel de puesto que ocupan.

e Cuales fueron los resultados globales de las evaluaciones de satisfaccion de
la capacitacion realizadas por las y los participantes.

e Cuadles fueron los resultados de evaluacion del aprendizaje de las y los
servidores publicos.

e Recomendaciones para el seguimiento formativo de las y los servidores
publicos.

Con la finalidad de apoyar el disefo e imparticion de las actividades de
capacitacion para sensibilizar en materia de hs y as, te presentamos algunos
recursos didacticos sugeridos de acuerdo con los bloques tematicos:

BLOQUE

- RECURSOS UTILIDAD
TEMATICO
1.Quésonel | VIDEOS Identificar las
hsyasyla diferencias entre hs

Hostigamiento sexual

importancia y as; asi como las

de un https://www.youtube.com/watch?v=RvoSTBE2epM conductas que
protocolo . _ constituyen este
Duracion: 1 minuto y 20 segundos .
para su tipo de conductas
atencién Conductas que constituyen hostigamiento sexual y acoso | sancionables.

sexual en la APF

https://www.youtube.com/watch?v=djfePCarSHA&t=59s

Duracién: 4 minutos y 11 segundos

¢cSabes la diferencia entre el hs y as? que se encuentra en el
Micrositio “Cero tolerancia” del INMUJERES
http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx/

Duracién: 1 minuto y 11 segundos
Recursos humanos — Corto Moobing

https:/AMww.youtube.com/watch?v=JGfQwPgeibg

Duracién: 3 minutos y 23 segundos

CASOS Diferenciar hs del as.
- CASO #1 Ana Lépez Herrera Identificar
- CASO #2 Norma Leticia Romero Jauregui conductas de hsy as

y sus efectos a nivel
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- CASO #4 Maria (Vas a ser mia)

fisico, emocional,

laboral y social.

Se sugiere utilizar
las preguntas que
vienen con cada
caso y elaborar otras
relacionadas con el
tema que se quiere
analizar mediante la

revision del caso.

INFOGRAFIA

Conductas hs y as que se encuentra en el Micrositio “Cero
tolerancia” del INMUJERES y que puedes descargar en:
http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx

Identificar las
conductas que son
consideradas como
hs y as en la APF de
acuerdo con el
articulo 5, fracciéon IV
del Codigo de Etica
de la Administracién

Pdblica Federal.

DOCUMENTOS

Protocolo para atender y sancionar el
hostigamiento sexual y acoso sexual en la APF que se
encuentra en el Micrositio “Cero tolerancia” del INMUJERES
y que puedes descargar

http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx

prevenir,

en:

Anexo 4. Tabla comparativa del protocolo para la prevencion,
atencién y sancion del hostigamiento sexual y acoso sexual
(versiones 2016 y 2020)

Conocer de forma
puntual los cambios
realizados en el

Protocolo.

Se puede generar
un ejercicio en el
que
personas

participantes

las mismas

identifiqguen las
principales
diferencias entre las
dos versiones del
Protocolo.
LECTURA Profundizar en el

Frias, S. (2019). Violencia en el contexto de las relaciones
laborales. Hostigamiento y acoso sexual y discriminacién por
embarazo” pp. 271-288, en Castro, R (2019). De parejas,
hogares, instituciones y espacios comunitarios. Violencias
contra las mujeres en México (ENDIREH, 2016)°

tema de hs y as y

conocer mejor la
incidencia del
mismo.

5 Disponible en la siguiente liga
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/ENDIREH%202016%20web.pdf
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2.
Responsabilid
adesy
principios
parala
aplicacion del
PROTOCOLO

PELICULA

North Country (En tierra de hombres en Espana y Tierra fria
en México)

Duracién: 2 horas y 6 minutos

Reflexionar sobre el

cumplimiento y
faltas a los principios
que marca el
Protocolo en el

abordaje de un caso
de hsyas

LECTURA

SCIN. (2016). Resefas argumentativas. Resefia del amparo
3186/2016. “Reglas para
testimonios de mujeres victimas de delitos de violencia

directo en revisiéon valorar

Identificar las
recomendaciones
para valorar

de hs y as desde Ia

Casos

) i ] ] perspectiva de
sexual con una perspectiva de género (hostigamiento género
sexual). Revisado en mayo de 2020. Disponible en:
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/resenias_argum
entativas/documento/2019-01/res-JRCD-3186-16_0.pdf
VIDEO Reflexionar sobre

cQué hago si soy victima?

http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx/

Duracién: 1 minuto y 30 segundos

cOmo actuar si se es
victima de hsy as. Se
pueden hacer una
lluvia de ideas para

generar nuevas
alternativas %
resaltar la

importancia de la
denuncia.

INFOGRAFIA

Ruta de atencion que se encuentra en el Micrositio “Cero
tolerancia” del INMUJERES y que puedes descargar en:
http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx

Identificar las
figuras y pasos para
recibir
casosde hsyasenla
APF de acuerdo con
lo establecido por el

Protocolo.

atencién a

DOCUMENTOS

Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento sexual y acoso sexual en la APF que se
encuentra en el Micrositio “Cero tolerancia” del INMUJERES
y que puedes descargar

http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx

en:

PPT EI Protocolo que se encuentra en el Micrositio “Cero
tolerancia” del INMUJERES y que puedes descargar en:
http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx

Identificar los
mandatos Y
responsabilidades

gue establece el

Protocolo a las
diferentes
dependencias,
entidades y figuras
gue participan en su

implementacion.
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3.Elhsyas
desde la

mirada de
géneroy sus
implicaciones

enla

aplicacion del
PROTOCOLO

VIDEO
cQué es la perspectiva de género?

https://www.youtube.com/watch?v=dmwrneT_jP4

Duracién: 11 minutos y 20 segundos

Conocer qué es esta
perspectiva, de
dénde viene, para
qué sirve 'y sus
principales avances

en el contexto
politico y social
mexicano.

VIDEO Reflexionar qué vy

Estereotipos de género

https://www.youtube.com/watch?v=UHgU4tZdWko

Duracién: 7 minutos y 56 segundos
Roles y estereotipos de género

https://www.youtube.com/watch?v=d36phzZib90

Duracién: 4 minutos y 22 segundos
Roles de género

https://AMmww.youtube.com/watch?v=CwQ4Ngc9GlIg

Duracion: 10 minutos

cuales son losrolesy
estereotipos de
género y su proceso
de socializacion. Se
pueden realizar
preguntas que
ayuden a vincularlos
con el tema

especifico de hsy as.

VIDEO
48 cosas que las mujeres escuchan a lo largo de su vida

https://www.youtube.com/watch?v=wI3Cl akCZmA

48 cosas que los hombres escuchan a lo largo de su vida

https://www.youtube.com/watch?v=GE3qG_980Fs

Duracién: 2 minutos aproximadamente cada uno.

Reflexionar sobre lo
asimilado que esta
el sexismo en
nuestra sociedad. Se

pueden incluir
preguntas gue
ayuden a reflexionar
como estas
creencias se
convierten en
campo fértil pata
naturalizar la

violencia contra las
mujeres.

VIDEO
Querido papa, me van a llamar puta

https://www.youtube.com/watch?v=e9fS7zbksx0

Duracion: 5 minutos.

Visibilizar cémo los

machismos, que
tanto hombres
como mujeres
toleramos y

aceptamos que son
el origen de Ia
violencia de género.
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https://www.youtube.com/watch?v=dmwrneT_jP4
https://www.youtube.com/watch?v=UHgU4tZdWko
https://www.youtube.com/watch?v=d36phzZib90
https://www.youtube.com/watch?v=GwQ4Ngc9GIg
https://www.youtube.com/watch?v=wl3CLakCZmA
https://www.youtube.com/watch?v=GE3qG_98oFs
https://www.youtube.com/watch?v=e9fS7zbksx0

Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

Se pueden incluir
preguntas que
ayuden a vincularlo
con el tema de hsy
as.

CASO
Caso de Rosalia

https://www.youtube.com/watch?v=SjphX4MKOMo

https://www.youtube.com/watch?v=k8lL.ndKKkssg

https://www.youtube.com/watch?v=0Soj9YawVu4

https://www.youtube.com/watch?v=-5452dy5384

Identificar factores
de género que
favorecen la
ocurrencia del hs y
as en los espacios
laborales.

VIDEO
;Qué es el consentimiento?

http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx/

Duracién: 2 minutos y 50 segundos

Analizar el
significado y papel
del consentimiento
enelhsyas.

4. Las
disposiciones
parala
denuncia del
hostigamient
o sexual y
acoso sexual
aspectos
relevantes
parala
atencion

PELICULA

North Country (En tierra de hombres en Espana y Tierra fria
en México)

Duracién: 2 horas y 6 minutos

Discutir sobre los
cumplimientos e
incumplimientos de
los aspectos
relevantes de |a
atencién en un caso
de hsy as.

VIDEO
Escucha activa ¢sen qué consiste?

https://www.youtube.com/watch?v=IalF2U7YZTY

Duracién: 3 minutos y 33 segundos.

Conocer Y
reflexionar sobre la
necesidad de la
escucha activa en la
atencion de la
presunta victima de
hsy as.

VIDEO
Comunicacion asertiva

https://www.youtube.com/watch?v=ZgmSfdE2y-s

Duracién: 1 minuto y 52 segundos.

Reflexionar la
importancia de la
forma en que nos
comunicamos al
momento de
entrevistar a una
presunta victima de
hsy as
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https://www.youtube.com/watch?v=SjphX4MKOMo
https://www.youtube.com/watch?v=k8LndKKkssg
https://www.youtube.com/watch?v=0Soj9YawVu4
https://www.youtube.com/watch?v=-54S2dy5384
http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx/
https://www.youtube.com/watch?v=la1F2U7YZTY
https://www.youtube.com/watch?v=ZgmSfdE2y-s
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5. ¢Cémo se
debe
investigar y
sancionar el
hostigamient
o sexual y el
acoso sexual?

CASO

- CASO #3 TU naciste para parir y ser cuidada Por
Magali Arriaga®*

Identificar
desigualdades,
asimetria o)
relaciones de poder
entre las partes
involucradas,
vulneracién de uno

o0 mas derechos y

existencia de un
dano de indole
fisica, moral e}
psicoldgica, asi

como algun tipo de
riesgo.

PELICULA
Disclosure en inglés o Acoso sexual

Duracién: 2 horasy 9 minutos

LECTURAS
Manual para juzgar con perspectiva de género

http://archivos.diputados.gob.mx/Comisiones_LXll/Igualdad
_Genero/PROTOCOLO.pdf

Resolucion de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.
Caso de hostigamiento y acoso sexuales. AMPARO DIRECTO

Discutir la
importancia de
investigar sin
prejuzgar los hechos
Y considerando
cuestiones de
género.

Profundizar en los
elementos para

orienten la tarea de
guienes investigany
establecen

sanciones para que
lo hagan desde la

prevencion?

Cambia el Trato. Violencia digital
Duracién:31 minutos y 20 segundos

https://AMww.youtube.com/watch?v=pgNijFRgeqo

/ perspectiva de
EN REVISION 3186/2016 género.
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/igualdad/senten
cias/documento/2017-
08/112%20CONST%20NACIONAL%201%20ADR%203186-
2016%20%283E%29.pdf
6. c:Como VIDEOS Para reflexionar
sumarse a la sobre dos

expresiones de |la
violencia sexual, la
violencia digital y el
acoso callejero.

6* Este caso es un caso publico dado a conocer en abril de 2017 en las redes sociales y medios de
comunicacién por un grupo de universitarias. El relato es una carta firmada bajo el pseuddnimo de

Magali Arriaga.
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http://archivos.diputados.gob.mx/Comisiones_LXII/Igualdad_Genero/PROTOCOLO.pdf
http://archivos.diputados.gob.mx/Comisiones_LXII/Igualdad_Genero/PROTOCOLO.pdf
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/igualdad/sentencias/documento/2017-08/112%20CONST%20NACIONAL%201%20ADR%203186-2016%20%283E%29.pdf
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/igualdad/sentencias/documento/2017-08/112%20CONST%20NACIONAL%201%20ADR%203186-2016%20%283E%29.pdf
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/igualdad/sentencias/documento/2017-08/112%20CONST%20NACIONAL%201%20ADR%203186-2016%20%283E%29.pdf
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/igualdad/sentencias/documento/2017-08/112%20CONST%20NACIONAL%201%20ADR%203186-2016%20%283E%29.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=pgNijFRgeqo

Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

Cambia el Trato. Acoso callejero
Duracién: 2 minutos y 30 segundos

https://www.youtube.com/watch?v=u_WMK-Ue_lw

Ejemplo de una campana. Caso Hortifrut
Duracién: 3 minutos 24 segundos

https://www.youtube.com/watch?v=UyGgl3rBbWk

5 frases que debemos evitar para sumarse a la erradicaciéon
del acoso sexual en el lugar de trabajo

Duracién: 3 minutos 12 segundos

https://www.youtube.com/watch?v=o0BoNGAd8zLg

ACOSO: Un cuento de hadas
Duracién: 4 minutos 31 segundos

https://Aww.youtube.com/watch?v=IKhMYikbR9g

Para identificar
propuestas que
permiten cambiar
este tipo de
conducta
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https://www.youtube.com/watch?v=u_WMK-Ue_1w
https://www.youtube.com/watch?v=UyGqL3rBbWk
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https://www.youtube.com/watch?v=IKhMYikbR9g
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BLOQUE TEMATICO 1
QUE SON EL HS Y AS Y LA IMPORTANCIA
DE UN PROTOCOLO PARA SU ATENCION

1.1 :Qué son el hostigamiento sexual y acoso sexual?

El hs y as son expresiones de violencia de género, que, como su hombre lo indica,
tienen caracter sexual y ocurren entre las personas sin el consentimiento de una
de las partes. Estas acciones conllevan humillacion e intimidacion, por lo que
danan la salud, la integridad, las oportunidades profesionales y los derechos
humanos de quienes las padecen.

En palabras de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, estas conductas atentan
de manera especial contra la libertad, dignidad e integridad fisica y psicologica de
las victimas, al denigrarlas y concebirlas como objetos’. De acuerdo con Schultz,
(Frias 2019, pp. 271) el hs y as estan vinculados con la discriminacion de géneroy la
desigualdad, ya que mantienen el estatus masculino en las organizaciones
laborales.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LCAMVLV)
define el hostigamiento sexual como “el gjercicio del poder que se realiza en el
marco de una relacion de subordinacion laboral y/o escolar; se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad y de
connotacion lasciva”.

Por su parte, ese mismo instrumento normativo define el acoso sexual como “una
forma de violencia con connotacion lasciva en la que, si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
unNo o varios eventos”.

Estos actos no se desarrollan exclusivamente en el espacio laboral, también
pueden ocurrir en espacios publicos como el transporte, o en interacciones
sociales privadas entre personas conocidas o con vinculo familiar, etc.

Como se puede apreciar, ambos términos se refieren a conductas sexuales
indeseadas y que expresan abuso de poder e intimidacion para las victimas; su
principal diferencia es la posicion de jerarquia que tiene la persona agresora sobre

7 Sentencia del 1 de marzo de 2017
8 Lascivia: conducta viciosa relativa a los apetitos sexuales.
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la victima y en el caso del hostigamiento sexual, esta relacion de poder da mas
posibilidades para aprovechar o crear circunstancias de asedio sexual, dejando en
indefension a quien padece estas acciones.

El hs opera de manera vertical, es decir, un superior jerarquico utiliza su posicion
O cargo para violar la libertad psicosexual de la persona subordinada. El as, por su
parte, opera de manera horizontal entre personas de jerarquias homologas o
incluso puede llevarse a cabo por alguien que ocupa una posicion menor a la de
la persona afectada. De acuerdo con Crenshaw (Frias, 2019 pp. 272) esta diferencia
reside en el numero de sistemas de estratificacion que confluyen, es decir:
mientras que en el acoso sexual la jerarquia de poder se establece por el género,
en el hostigamiento sexual opera una doble jerarquia, la de género y la de
autoridad en cualquiera de sus escenarios (laboral, académico o familiar). Sin
embargo, es importante tener presente, como lo postula el feminismo
interseccional, que estos sistemas de estratificacion interactuan con otros, como
puede ser el étnico, el heteronormativo o el de clase, ahondando las condiciones
de vulnerabilidad.

En este contexto, es comprensible que, si bien, tanto mujeres como hombres
pueden padecer hs y as, sean ellas las principales victimas debido a que se
encuentran en posiciones de desigualdad y de mayor vulnerabilidad social,
derivadas de la construccion social de género que valora poco todo lo asociado
con lo femenino. Por ende, aquellos hombres que se alejen del modelo de
masculinidad dominante también seran blancos recurrentes de estas expresiones
de violencia de género.

De acuerdo con Frias (2019 pp. 287) el hs y as se pueden identificar a partir de tres
elementos:

1. Conducta de naturaleza sexual, y cualquier otra basada en el sexo, que
afecte la dignidad de quien la recibe, independientemente de su sexo, por
resultarle ingrata, irrazonable y ofensiva;

2. Cuando el rechazo o sumision a esa conducta, por parte de quien la recibe,
se emplea explicita o implicitamente como base para una decision que
afecta al trabajo de esa persona; o

3. Crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien la
recibe.
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Por su parte, Fitzgerald y colaboradores (Frias, 2019 pp. 287) identificaron tres
dimensiones en el hs y as, en funciéon de la naturaleza de los actos:

DIMENSION CONDUCTAS

1. Acoso de género, | Conductas verbales o no verbales que no buscan
sexismo O acoso | lograr algo sexual, pero reproducen actitudes
ambiental degradantesy hostiles.

Algunos ejemplos pueden ser: imagenes desnudas o
sexualizadas; gestos simulando el cuerpo de mujer,
ridiculizacion de mujeres y hombres; frases de
contenido sexual; comentarios que refuerzan
estereotipos, como que las mujeres tienen menos
capacidad porgque se embarazan o que son inestables
por su ciclo hormonal;y expresiones denigrantes, tales
como que ante un cambio de humor necesitan una

cogida, etc.
2. Atencion sexual | Conductas verbales o no verbales reproducidas
no buscada presencial o virtualmente que si conllevan una

intension sexual.

Entre estos abordajes, no solicitados, figuran:
comentarios obscenos no requeridos sobre la
apariencia fisica; preguntas sobre la vida sexual;
contacto sexual, como roces o tocamientos;
intenciones de mantener relaciones; regalos con
connotacion sexual; y envio de imagenes sexuales.

3. Coercion sexual Conductas que incluyen violencia sexual mas severa,
como: abuso sexual, intento de violacion o violacion; y
amenazas o castigos asociados a intercambios
sexuales. Existe otro caso referente a los premios o
recompensas (ascensos, beneficios, etc.), dadas por
acceder a las pretensiones sexuales, lo que se conoce
juridicamente como quid pro quo (hacer una cosa por

otra).
Fuente: Elaboracion propia con base en Frias (2019)

Lo que tienen en comun las conductas senaladas en las tres dimensiones son la
falta de reciprocidad, el desagrado y el rechazo que producen estas conductas,
generando sentimientos negativos como humillacion, molestia y enojo en la
persona que las recibe (Frias, 2019).
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Como se menciond, son las mujeres y aquellos sujetos asociados a lo femenino los
gue mas padecen el hs y as, por las relaciones desiguales que se construyen
socialmente. Dicha desigualdad entre mujeres y hombres se debe a factores que,
al interrelacionarse, generan un ambiente propicio que se den practicas violentas
y discriminatorias como el hs y as:

Machismo: Que refiere a una cultura en la que predominan ideas, creencias,
refranes, canciones, mensajes y comportamientos que reafirman un rol
dominante de los hombres hacia los cuerpos, la sexualidad y la vida de las
mujeres. En este tipo de contextos se alientan comportamientos de hsy as
como los piropos, actos de asedio sexual, chistes, burlas o insinuaciones, sin
consentimiento o reciprocidad. Estas conductas son alentadas como forma
de demostrar el modelo de masculinidad dominante y, por tanto, son
consideradas como “naturales, normales e inevitables” en sus relaciones con
las mujeres.

Estereotipos sobre la sexualidad: En nuestra sociedad prevalecen creencias
y actitudes inspiradas en ideas sobre el ser mujer y ser hombre, las cuales
propician el hs y as. Las mas comunes dictan que el deseo sexual de los
hombres es como un volcan incontenible y que las mujeres estan al servicio
de su placer, o que el rol de ellos es demostrar su virilidad conquistandolas
y el de ellas seducirlos. El hs y as se justifican porque se les interpreta como
conductas inofensivas y propias de la “naturaleza” con que los hombres se
relacionan con las mujeres.

Abuso de poder: Debido a la sobrevaloracion de lo masculino sobre lo
femenino en nuestra sociedad, los hombres ostentan mayor poder que las
mujeres, lo que las coloca en posiciones de desigualdad y mayor
vulnerabilidad social; por ello, es comun ver situaciones en las que los
hombres tienden a imponer sus necesidades y deseos a las mujeres, sin
importarles su decision.

Algunas formas en las que se manifiesta este tipo de abuso son: horarios de
trabajo prolongados; exigencia para asistir a lugares fuera de las oficinas o
instalaciones de trabajo; decisiones o reglas arbitrarias que generan climas
propicios para la afectacion de derechos, como el silencio, la omisién o
incluso la complicidad con las o los superiores ante conductas hostiles o
violentas (incluso hs o as).

Débil cultura de denuncia: La falta de confianza en las autoridades, la
vulnerabilidad mientras se realizan los procesos de justicia, la falta de
respuestas adecuadas ante las quejas, el excesivo tiempo que toma la
justicia, el miedo a los despidos, la expulsion de los entornos escolares, el
sefalamiento publico, la etiquetacion como personas conflictivas, asi como
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los procedimientos engorrosos y largos, justifican la débil cultura de la
denuncia, lo cual favorece la impunidad y la tolerancia al hs y as.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES

v El hs y as no son problematicas cuya raiz sea exclusivamente la
sexualidad y la lascivia, el origen, fundamentalmente, son los
desequilibrios de las relaciones de poder y la desigualdad entre mujeres
y hombres.

v' Ambas conductas se invisibilizan debido a un conjunto de creencias y
practicas que las ocultan y naturalizan a través de la perpetuacion de
estereotipos de géneroy estructuras de poder que limitan su denunciay
sancion, ademas de favorecer la reproduccion de su ocurrencia.

v' La principal diferencia entre el hsy el as es |la relacion de poder que existe
entre quien la ejerce y la persona victima. En el hs hay una relacion
vertical en la que la persona agresora aprovecha su poder en contra de la
persona victima, mientras que en el as la relacidon es horizontal y la
persona que lo ejerce es homologa o tiene una posicion inferior a la
victima.

1.2 Incidencia y efectos del hostigamiento sexual y acoso sexual

Datos de la Encuesta Nacional sobre |la Dinamica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH, 2016) sefalan que 16.1% de las mujeres que ha trabajado alguna vez
fuera de su hogar han padecido en alguna vez hs y as. La mayor incidencia
reportada por las mujeres fue la de conductas de atencidon sexual no buscada, con
10.7%, seguida por acoso basado en el género, con 9.5%, y finalmente la coercion
sexual, que fue mencionada por 4.9%.

DIMENSION DEL CONDUCTAS CON MAYOR INCIDENCIA REPORTADAS
HSY AS EN LA ENDIREH, 2016

1. Acoso de género, | Humillaciones y ofensas contra la mujer (5.0%) y

sexismo O acoso | comentarios ofensivos que sugieren que las mujeres no

ambiental deberian trabajar (4.5%)
2. Atencion sexual | En el ambito laboral, las conductas mas frecuentes fueron
Nno buscada los piropos groseros y ofensivos de tipo sexual o sobre el

cuerpo (6.6%)
3. Coercion sexual | Propuestas o insinuaciones para tener relaciones sexuales

a cambio de beneficios o mejoras en el trabajo (4.1%)
Fuente: Elaboracion propia con base en Frias (2019)
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La ENDIREH también arrojé que 10% de las mujeres que participaron refirieron
que, en el afo anterior al levantamiento, sufrieron hs y as en el empleo. De éstas
6.5% fue victima de atenciéon sexual no buscada, 6% acoso basado en el géneroy
2.1% coercion sexual.

De acuerdo con Frias (2019) con relacion a las personas perpetradoras, la encuesta
arrojo que:

-En el acoso basado en el género, lasy los superiores jerarquicos son identificados
en mayor medida como responsables de ofensas o humillaciones hacia sus
subordinadas por el hecho de ser mujeres (53,9%), y de situaciones que derivan en
gue no sean tomadas en cuenta y las ignoren (71.1%). Por su parte, las y los
companeros aparecen como generadores de comentarios ofensivos que afirman
gue las mujeres no deben trabajar (54.6%) y que sus logros o ascensos se debieron
a intercambios sexuales con algun superior (84.1%)

-La atencion sexual no deseada, expresada en piropos groseros u ofensivos de tipo
sexual o sobre su cuerpo, en el ambito laboral, se da en mayor porcentaje por parte
de compahneros de trabajo (52.9%), seguido por un superior (25.6%), un cliente
(22.2%) y un familiar del patron (2.2%). Por su parte, las conductas relacionadas con
contacto fisico, como tocamientos, las que mencionaron haber tenido miedo de
ser abusadas sexualmente sefalaron tanto a un superior (35.5%) como a un
companero (50.8%).

- La coercidn sexual viene mayoritariamente de los superiores jerarquicos, 72,1%
indicaron que les habian propuesto o insinuado tener relaciones sexuales a
cambio de beneficios o mejoras en el trabajo.

Asimismo, los analisis bivariados mostraron que las mujeres que reportaron
incidentes durante el dltimo ano, en cualquiera de las tres dimensiones, se
caracteriza por:

e Ser menores de edad

e Contar con mayor escolaridad

e Tener menor numero de hijas e hijos

e Residir en contextos urbanos

e Estar casadas o unidas

e Trabajar en fabricas, companias o empresas privadas o de servicios
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Sin embargo, se aprecian diferencias entre:

- Las mujeres no hablantes de lengua indigena y las mujeres hablantes, las
primeras reportan mayores niveles de atencion sexual no buscada (6.2% y 5.0%
respectivamente)

- Las mujeres de estratos socioecondmicos mas altos reportan mayores niveles de
acoso basado en el género y atencion sexual no buscada, que las de los estratos
inferiores. Sin embargo, las mujeres de estratos socioecondmicos inferiores son
mMas vulnerables a situaciones de coercion sexual.

Las estadisticas sobre hs y as en la APF se conocen en menor proporcion, ya que
no se han producido mediciones sistematicas que permitan evidenciar las
dimensiones y los efectos de estas conductas en los ambientes laborales. Uno de
los pocos datos con los que se cuenta fue producido por la Comisidn Nacional de
los Derechos Humanos (CNDH) en 2014, al reportar la incidencia de quejas por hs
y as ante los OIC y las Unidades de Igualdad de Género (UIG) en trece entidades y
dependencias de la APF. Los resultados indican que el total de quejas reportadas
fue de 153, y de éstas el 85% se ejercio contra mujeres.

En 2019 el INMUIJERES y la SFP emitieron el Informe Estadistico de Casos de
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en la Administracion Publica Federal 2019,
en el que reportaron que durante ese ano se presentaron 274 denuncias por
presuntos casos de hs o as, en comparacion con los 211 casos presentados en 2018,
lo que significa un incremento de 30%°.

Por su pate la ENDIREH, 2016 arrojo que las instituciones de los tres ambitos de
gobierno ocupan el tercer lugar en términos de establecimientos en los que las
mujeres sufrieron actos constitutivos de hs y as. Destaca que las mujeres que
trabajan en el sector publico tienen los mayores niveles de coercion sexual y abuso
sexual que las de las obrerasy empleadas de la iniciativa privada (11.4,13.2 y 12.8 por
ciento, respectivamente).

Es importante destacar que el hs y as tienen efectos negativos en diferentes
ambitos de la vida de quienes lo padecen, asi como de los ambientes laborales en
donde ocurren. En las victimas, la vivencia de estas situaciones suele expresarse
mediante sintomas de estrés, dolencias fisicas, trastornos gastrointestinales,

° Informe Estadistico de Casos de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en la Administracion
Publica Federal 2019. Disponible en: https//www.gob.mx/conavim/documentos/informe-
estadistico-de-registro-de-casos-de-hostigamiento-sexual-y-acoso-sexual-en-la-administracion-
publica-federal-2019
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nauseas y estados psicolégicos de angustia, depresion, ansiedad, irritabilidad e
insomnio, entre otros.

De igual forma, en los ambientes laborales los sintomas del estrés que produce el
hs y as se expresan a través de un conjunto de practicas que buscan evitar la
confrontacion directa del problema, que tienden a estigmatizar a las victimas con
el afan de responsabilizarlas de la ocurrencia de estas conductas, asi como de la
busqueda de soluciones para que cesen. Aunado a ello, la alta rotacion del
personal, la falta de productividad por desmotivacion y el ausentismo, se observan
como posibles indicadores del malestar que tanto el acoso como el hostigamiento
pueden tener en la organizacion.

El hs y as también producen efectos discriminatorios ya que lastiman la dignidad
y libertad psicosexual de las victimas, asi como su trayectoria laboral al verse
obligadas a abandonar el trabajo, enfrentar obstaculos para el ascenso o para
acceder a prestaciones, tales como la capacitacion o las disposiciones vinculadas
a la conciliacion de la vida personal, profesional y laboral. Debe tenerse presente
que la discriminacion, segun es definida por la Ley Federal para Preveniry Eliminar
la Discriminacion, sucede cuando “por motivos de raza, género, edad, preferencia
sexual o abuso del poder se anula o menoscaba el reconocimiento, goce o gjercicio
de los derechos humanosy libertades fundamentales de las personas”.

Es necesario considerar que la discriminacion puede tener efectos mas complejos
cuando la condicion de género se interseca, es decir se superpone, con otras
variables de la desigualdad social como pueden ser el origen étnico, las
discapacidades, la clase, la orientacion sexual o cualquier condicion social que
implique el reforzamiento de su vulnerabilidad, dando lugar a lo que se conoce
como discriminacion multiple y cuyo resultado es la acumulacion de una cadena
de condiciones discriminatorias en las que una es continuacidon y parte
constitutiva de la otra.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES

v' El hsy as son formas de violencia que se ejercen, en mayor medida, en contra de
las mujeres en el ambito laboral, representando un importante problema de
derechos humanos y de discriminacion por razones de género. Su magnitud se
refleja en las estadisticas, aunque aun se cuenta con poca informacion al
respecto.

v/ Lasconsecuencias gue ambos comportamientos dejan en la victima estan
relacionadas con su estabilidad laboral y su salud fisica y emocional,
constituyendo condiciones para su discriminacion, ya que enfrentan
dificultades para acceder a trabajos de alto nivel o con mejores
condiciones, y en algunas ocasiones les impide mantener su puesto; las
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personas afectadas también suelen ser victimas de segregacion
ocupacional o discriminacion inclusive de sus propios/as compaferas/os
de trabajo. Quienes padecen este tipo de violencia se enfrentan a
situaciones de estrés, ansiedad, depresion, miedo constante a la agresion,
nerviosismo, sentimientos de baja autoestima, trastornos de sueno,
dolores de cabeza, problemas gastro-intestinales, hipertension, entre
otros.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A CEPCI Y OIC

v Entender que el hs y as son hechos discriminatorios que lesionan el
derecho a vivir libres de violencia, asi como al derecho al trabajo y la
integridad personal. Estas conductas afectan principalmente a las
mujeres, quienes suelen ser las victimas mayoritarias;, tener clara esta
perspectiva es fundamental para la justicia y la reparacion del dano,
partiendo del reconocimiento de los efectos que estos hechos pueden
tener, no sélo en la vida inmediata de las mujeres, sino en su desarrollo
laboral y profesional.

v El reconocimiento de los efectos es importante para identificar las
medidas de reparaciony para ello es imprescindible darle valor a la palabra
de las victimas. Como parte del lenguaje, es importante también saber
identificar aquellos sintomas invisibilizados que existen como
consecuencia de la experiencia del as y hs, tales como gastritis,
hipertension o muchos malestares que provocan ausentismo.

v' Es necesario reconocer también que en la socializacion de las mujeres se
promueven conductas orientadas a evitar a los acosadores u hostigadores,
Mas que a establecer limites, en contraparte, la cultura estimula a los
hombres a seguir insistiendo, a pesar de las negativas directas o veladas
que expresa la victima.

v De ahila importancia de comprender como se manifiesta el hs y as, para
tomar medidas de prevencion que tengan incidencia directa en la cultura
organizacional, o bien, en el ejercicio de los derechos humanos de la
victima y del personal de la entidad o dependencia.

1.3 Compromisos normativos a los que atiende la publicacion del PROTOCOLO

El Protocolo para la prevencion, atencion y sancion del hostigamiento sexual y el
acoso sexual es el documento oficial que explicita el conjunto de disposiciones
para prevenir el hs y as, con el objeto de atender, sancionary registrar los casos de
éstos que se presenten en las entidades y dependencias de la APF.

Este PROTOCOLO fue publicado por primera vez en el Diario Oficial de la
Federacion (DOF) el 31 de agosto de 2016 y modificado el 3 de enero de 2020 ante
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el crecimiento de las estadisticas de casos y la necesidad de incorporar
aprendizajes derivados de su aplicacion. Dicha actualizacion fue producto del
trabajo coordinado entre el INMUJERES y la SFP, con integrantes de los OIC, los
CEPCI y las Unidades de Igualdad de Género de mas de 57 entidades y
dependencias de la APF.

Este documento surge en respuesta a dos motivaciones fundamentales: por un
lado, el problema existente y vigente en las relaciones laborales de la APF,
consecuencia de las desigualdades y las relaciones de poder entre mujeres y
hombres; y por otro, la necesidad de dar cumplimiento a las obligaciones
normativas que el Estado debe atender en materia de derechos humanos,

especificamente con relacion al derecho a una vida libre de violencia.

Dichas obligaciones se especifican en los siguientes instrumentos normativos:

INSTRUMENTOS NORMATIVOS
Nivel Nombre Descripcion Obligaciones
e[Esta convencidn no incluyd en su
eSe conoce como la Carta ; .
. articulado el derecho a una vida
Universal de los Derechos ) ) )
. libre de violencia, pero para
Humanos de las Mujeres. . o
.. . compensar la omisién, emitid el 29
Convencion eRecoge un conjunto de o
. . . . de enero de 1992 la recomendacién
para Eliminar derechos civiles, sociales, . .
. .. numero 19, CUyo contenido
todas las politicos y econdmicos que -
. especificamente declara la
formas de igualan con los hombres el ) . .
. e . .o L violencia contra la mujer, como una
Discriminacion estatus juridico de las . . .
. . . forma de discriminacién gue inhibe
contra la Mujer mujeres, quienes hasta ese :
gravemente su capacidad de
— (CEDAW, por entonces (1979) estaban en - .
@© . . derechos y libertades en pie de
c sus siglas en franca desventaja respecto )
.0 . ) igualdad con el hombre.
o inglés) del goce formal \Y% - . . .
© . e Establecié las primeras directrices
c reconocimiento de sus .
Q para el desarrollo de una politica
e derechos por parte de los L -
£ publica de atencidn a esta
hombres. .
problematica.
Convencidn
Interamericana eDefine los tipos de violencia vy
ara Prevenir establece la obligatoriedad, de los
P ' | eAprobada por el Senado de -
Atender, L , Estados qgue la suscriben, de
. la Republica en 1996, mas ] )
Sancionary ) B implementar acciones para su
. conocida como Belém Do L - -
Erradicar la Para prevencion, atencién v sancidn,
Violencia ambitos gque dieron cause a las
Contra las politicas publicas en la materia.
Mujeres
® Ley General de eEstablece las definiciones de los
C . . . .
) Acceso de las . tipos y modalidades de la violencia
Sl . e Publicada en 2007 .
@ Mujeres a una contra las mujeres, entre las gue
< Vida Libre de incluye el hsy as.
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Violencia
(LGAMVLV)

eSenfala las obligaciones del Estado
para prevenirla, atenderla,
sancionarla y erradicarla.

Reforma
Constitucional
en materia de

ePublicada el 11 de junio del

oEl derecho a una vida libre de
violencia se reconocié como
indispensable de atender a partir
de una perspectiva cruzada gue va
desde la prevencién hasta la
sancion, pasando por
procedimientos de justicia qgue
permitan delimitar y dimensionar

2011, en el Diario Oficial de la

las faltas de violencia y sus

Federacién (DOF).
e Establece que la

respectivas sanciones.
e | areforma constitucional establece

normatividad de derechos

gue las personas al servicio del

humanos debe

Estado deben asumir como guias

interpretarse  de acuerdo

para su desempefo cotidiano las

con lo establecido en la

disposiciones internacionales para

Constitucién Politica de los

la_igualdad de las mujeres y la

Derechos . ) -
Estados Unidos Mexicanos y proteccién de su derecho a una
Humanos . . . . .
en las convenciones vida libre de violencia, conlo cual no
internacionales, con el solo acatardn lo establecido en la
propdsito  de ampliar la reforma de derechos humanos,
proteccidén del derecho de sino que participaran
las personas (principio pro efectivamente en el despliegue de
persona). las acciones gubernamentales a
cargo de todas las entidades,
dependencias vy organismos de la
APF, a través de las cuales el
Gobierno de la Republica cumple
sSUS compromisos internacionales
en materia de proteccién a los
derechos humanos de las mujeres.
e Codigo donde se . .
) eSon Delitos contra la Libertad vy el
encuentran previstos los .
) ) Normal Desarrollo Psicosexual, el
delitos a nivel federal. . )
Hostigamiento sexual, el abuso
eComo parte del derecho a . i
) . . - sexual, el estupro v la violacién.
una vida libre de violencia, , ] .
e Articulo 259 Bis. - Al gue con fines
se reconoce que el hs vy as . ) .
) lascivos asedie reiteradamente a
son _expresiones de la )
L .. . ) persona de cualquier Sexo,
Coédigo Penal violencia sexual, en tanto - -
) valiéndose de su posicidn
Federal son conductas lascivas gue erarquica derivada de cUs
(CAPITULO 1) violan la libertad psicosexual )
relaciones laborales, docentes,

de las personas, gue causan
dafos, llegando incluso a
discriminar a las mujeres en
el ejercicio de los derechos,
especialmente el derecho a
vivir libres de violencia.

domésticas o cualquiera otra que

impligue subordinacién, se le
impondrd sancién hasta de
cuarenta dias  multa. Si el

hostigador fuese servidor publico y
utilizare los medios o circunstancias
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gue el encargo le proporcione, se le
destituira de su cargo.

eSolamente sera punible el
hostigamiento sexual, cuando se
cause un perjuicio o dafo.

eSélo  se procedera contra el
hostigador, a peticion de parte
ofendida.

eEs importante dejar claro la
intensidad de los actos de la
violencia sexual puede presentarse
en ambos tipos de conductas, por lo
gue en este instrumento normativo
no constituye un elemento que
diferencie el acoso sexual del
hostigamiento sexual.

e Prohibe el hostigamiento sexual y
el acoso sexual en el dmbito laboral,
sefalando las responsabilidades y
prohibiciones que deben observar
las personas trabajadoras, los
patrones y sus representantes.

e Establece como motivos de recisidn
de las relaciones de trabajo este
tipo de conductas.

eDicta gue es obligacion del patron
implementar, de acuerdo con lasy
los trabajadores, un protocolo para
atender este tipo de casos.

eExime de agotar una instancia
conciliadora para este tipo de faltas
(articulos 47, 51,132,133, 135, 378, 685
Ter).

e FEl Cbédigo de Etica es | ¢El hsy as son conductas violatorias

un_instrumento que de derechos humanos, lo que

Ley Federal del | eMdxima ley de derecho
Trabajo laboral en México.

establece los significa gue todas las personas
Cddigo de Etica principios, valores, servidoras publicas estan obligadas
dela reglas de integridad vy a_guardar respeto y acatar la
Administracion CoOMpromisos que sancion del hostigamiento sexual y
PuUblica Federal deben ser conocidos y acoso sexual (en el tema 2 se
aplicados por todas las revisaran las conductas que se
personas  servidoras incluyen en el articulo 5, fraccién IV

publicas. del Cédigo de Etica).

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES
v El hs y as constituyen conductas que dafan los derechos humanos de
presuntas victimas, por ello la necesidad de protegerlas. De ahi la
importancia de contar con el PROTOCOLO, que es un instrumento

| 39de199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

normativo que busca dotar al personal del servicio publico y a las
autoridades e instancias competentes, de una herramienta para actuar
con prontitud, certeza y justicia ante casos de hs y as.

v Una de las aportaciones relevantes de la normatividad aludida es que ésta
plantea que la violencia basada en el género, como son el hs y as, deriva
de la vigencia de un sistema de dominio masculinizado que la naturaliza,
haciéndola parte de la cultura, el supuesto sentido comun, las reglas del
comportamiento y el gjercicio del poder, restando poder a las mujeres e
inclusive atentando contra su propia vida.

v La normatividad establece la obligacién del Estado de intervenir en
distintos ambitos de accidn: la cultura para prevenir; las medidas para
atender y auxiliar a las victimas; la justicia para sancionar, resarcir el dafio
y evitar las condiciones de su reproduccion. Como se podra revisar mas
adelante, el PROTOCOLO que nos ocupa en esta guia recupera esta
perspectiva y plantea acciones para prevenir, atender y sancionar el hs y
as en la APF.

v' Los diferentes instrumentos normativos se han ido armonizando para
atender de manera efectiva los compromisos del Estado Mexicano en
materia de derechos humanos. Aunque en el tema de hs y as falta trabajo
por hacer, se ha avanzado favorablemente en las diversas vias para su
atencion: administrativa, laboral y juridica.

1.4 La importancia de un procedimiento Unico

Previo a la publicacion del primer PROTOCOLO, entre 2003y 2009, el INMUJERES
contabilizd la existencia de al menos 205 procedimientos de atencion al
Hostigamiento sexual y al Acoso sexual, sin que ello garantizara un resultado eficaz
en su prevencion y atencion. Estos procedimientos incluian una amplia variedad
de instrumentos (guias, protocolos, folletos y mecanismos), no obstante, las
obligaciones de algunos actores claves, como los Comités de Etica y Prevencion
de Conflictos de Interésy los OIC, no estaban claramente definidas en la diversidad
de instrumentos existentes.

Aunado a lo anterior, el Gobierno Mexicano habia recibido por parte del Comité
CEDAW, que es el érgano encargado de dar seguimiento a Estados Parte de la
aplicacion de los mandatos establecidos en dicha Convencion, las siguientes
observaciones a los informes 7°y 8° del 2012, enviados por México y advierte:

‘el Estado mexicano asumio el compromiso de armonizar su
legislacion laboral y garantizar la implementacion efectiva del
Protocolo para la intervencion en casos de Hostigamiento sexual en la
Administracion Publica Federal”.
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Por lo que la publicacion del PROTOCOLO asienta su funcionamiento sobre
canales y vias administrativas que la SFP determina, para la revision de conflictos
de interés y faltas al Cédigo de Etica que el personal del servicio publico debe
atender como parte de los valores de integridad y respeto que les rigen.

Al ser de aplicacion obligatoria para las dependencias y entidades de la APF,
promueve que éstas realicen acciones preventivasy se implemente un proceso de
atencion basado en principios legales e institucionales, apegados a la doctrina de
los derechos humanos. Por ello, introduce la figura de la Persona consejera con
funciones de auxilio, orientacion y acompafamiento a las presuntas victimas y
establece un conjunto de principios para el debido procesoy la no revictimizacion.

Lo antes planteado constituye las directrices para que en la APF se actue de forma
unificada, proporcionando certidumbre a las presuntas victimas y garantizando su
acceso a la justicia. Esto es relevante porque fue establecido un procedimiento
unico que orienta la actuacion de las dependencias y entidades de la APF en esta
materia, lo cual da certeza juridico-administrativa a las presuntas victimas de hs y
as, haciendo exigible el derecho a una vida libre de violencia en el lugar de trabajo.

Finalmente, la existencia del PROTOCOLO atiende a la recomendacion emitida el
25 de julio de 2018 por el Comité CEDAW al Estado mexicano, en sus
Observaciones Finales sobre el Noveno Informe Periddico de México que o insta
a alentar a las mujeres a denunciar los incidentes de violencia de género y a
asegurarse gue tengan acceso a recursos efectivos y oportunos, a que se garantice
gue todos los casos de violencia de género se investiguen eficazmente, asi como
gue los autores sean enjuiciados y castigados como corresponda.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES
La emision del PROTOCOLO es un avance importante en la lucha por el
derecho a una vida libre de violencia porqgue:

v' Reconoce la existencia de un problema en la APF, ya que entre 2017 y 2019
se presentaron 630 denuncias por presuntos casos de hs y as.

v Dota al personal del servicio publico, a las autoridades e instancias
competentes, de una herramienta para actuar con prontitud, certeza y
justicia ante casos de hs y as, contribuyendo asi a evitar el encubrimiento
de este tipo de conductas en los ambientes laborales.

v' Propicia respuestas uniformes que protejan los derechos humanos y el
debido proceso, independientemente de la entidad o dependencia en las
que sucedan los hechos de hs y as, al garantizar que sepan como actuar
bajos estas perspectivasy apego a los principios que estipula.
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v' Precisa las funciones de las instancias competentes en la atencién de
denuncias, investigacion de los casos y sancion de los responsables.

v Pone la integridad y dignidad de las personas como centro del actuar del
PROTOCOLO.

v Promueve la cultura institucional y laboral igualitaria y libre de violencia,
mediante la promocion de practicas preventivas tendientes a erradicar
esas conductas que denigran a la sociedad.

v'  Establece mecanismos claros para la denuncia y sancion.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A CEPCI Y OIC

v El PROTOCOLO otorga un rol importante de los Comités de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés en las distintas fases del proceso: el
procedimiento de atencion de los casos para la recepcion de denuncias; la
orientacion a la presunta victima sobre las opciones de atencion; la
emision de opiniones, recomendaciones y de medidas de proteccion; la
remision de la denuncia a la instancia investigadora; y el registro de los
Casos.

v Asimismo, por primera vez brinda a los Organos Internos de Control (OIC)
y a las autoridades investigadoras, una herramienta que les ayudara a
orientar sus funciones: investigar y analizar los hechos de los que dan
cuenta las denuncias; emitir medidas de proteccion, previa consulta con
la persona denunciante; precisas su competencia ante casos de hsy as en
las dependencias y entidades de la APF; Ademas, subraya que la deben
ejecutar con perspectiva de género y de derechos humanos. Y que ser3, a
partir de estas tareas que los OIC o las autoridades equivalentes podran
fincar "las responsabilidades administrativas a que haya lugar e
impondran las sanciones administrativas respectivas." (Numeral 57).

1.5 Los cambios del PROTOCOLO 2020 respecto a la version 2016

La actualizacion del PROTOCOLO que se presenta a continuacion es producto del
trabajo colaborativo desarrollado en mesas técnicas, y basado en la experiencia de
las personas servidoras publicas ejecutantes de dicho instrumento, asi como de
un grupo de trabajo de la SFP y el INMUJERES:

A nivel general se realizaron las siguientes modificaciones:
v Se retomaron las recomendaciones de los Comités de la CEDAW y de

Derechos Humanos realizadas al Estado mexicano, sobre la investigacion y
sancion de la violencia contra las mujeres.
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v' Serealizé una actualizacion de las definiciones y principios del PROTOCOLO
con el proposito de ampliar la proteccion a las victimas y salvaguardar sus
derechos durante el procedimiento.

v' Se establecieron caracteristicas minimas que deberan tener los
Pronunciamientos de Cero tolerancia contra el hs y as, con el objetivo de
fortalecer los mecanismos de prevencion de estas conductas en las
instituciones de la APF.

v' Por su experiencia en los temas de igualdad entre mujeres y hombres, se
incorporo la participacion de las Unidades de Igualdad de Género para
fortalecer las acciones de prevencion del hs y as e impulsar la erradicacion
de la impunidad que propicia la persistencia de estas conductas en la APF.

v' Se reforzaron las acciones de capacitacion y sensibilizacion para todos los
actores involucrados en la implementacion del PROTOCOLO, incluidas
capacitaciones progresivas, obligatorias, continuas y utiles en materia de hs
y as, y otros temas que fortalezcan el ejercicio de sus funciones.

En materia de capacitacion, formacion y certificacion:

v Se establecid la obligatoriedad de que las dependencias y entidades
incluyan en sus programas anuales de capacitacion progresiva, cursos
especializados para las Personas consejeras, Comités de Etica y Organos
Internos de Control, en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
prevencion y atencion de casos de hostigamiento sexual y acoso sexual, y
otros temas que fortalezcan el gjercicio de cada una de sus funciones en la
implementacion del PROTOCOLO.

v Las acciones de capacitacion deberan homologarse conforme a los
contenidos que establezca el INMUIJERES, quien pondra a disposicion de las
dependencias y entidades, cursos en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, de prevencion y atencion de casos de hostigamiento sexual y
acoso sexual, y de primeros auxilios psicoldégicos para la atencion de las
victimas. Dicha capacitacion sera progresiva, sin perjuicio de las acciones
gue al efecto establezca cada dependencia o entidad.

Respecto al primer contacto de atencion de casos de hostigamiento sexual y
acoso sexual: Vias e instancias competentes:

v Se agreg6 la opcidon para que la presunta victima pueda elegir el
procedimiento para presentar la denuncia ante las instancias que
sugiere el PROTOCOLO, dejando a salvo su derecho a elegir la via que
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estime mas adecuada a sus intereses. Para la atencidon en la via
administrativa, podra acudir a cualquiera de las siguientes instancias:

a. Persona consejera;

b. Comités de Etica, u

c. Organos internos de control.

v' Se fortalecio la figura de la Persona consejera con el fin de precisar sus
funciones durante el proceso que estipula el PROTOCOLO; de igual
manera, fueron delimitadas, de forma enunciativa mas no limitativa, las
conductas que pueden conocer y resolver los CEPCI, a fin de no dilatar
los procedimientos administrativos en dicha instancia.

En cuanto a la investigacion y sancion del hostigamiento sexual y acoso sexual: De
la atencion del Comité de Eticay el OIC:

v' Se estipula que las denuncias sobre casos de hostigamiento sexual o
acoso sexual podran presentarse ante el Comité de Etica por medio del
formato de primer contacto, y podra derivarlo de inmediato al OIC,
dependiendo de la gravedad de las conductas de hostigamiento sexual
0 acoso sexual. En este apartado del PROTOCOLO se incorporaron los
pasos para que el area de quejas del OIC analice el caso con perspectiva
de género, identifique riesgos laborales para la presunta victima y emita
ordenes de proteccion, que podrian incluir la reubicacion de la persona
presuntamente responsable.

v’ Asimismo, incluye los puntos que debe contener la investigacion que
realice el OIC, en donde destaca que deberd realizarse de manera
exhaustiva, sin estereotipos de género, libre de discriminacion y sin
prejuzgar sobre la veracidad de la queja o denuncia formulada.

v' Una de las actualizaciones mas importantes es la incorporacion de
criterios para la valoracion de las pruebas con perspectiva de género, en
donde las Areas de Responsabilidades del OIC deberan analizar, con
perspectiva de género, cada una de las diligencias realizadas por el Area
de Quejas, observando los siguientes criterios:

o lIdentificar la existencia de situaciones de poder que por cuestiones
de género den cuenta de un desequilibrio entre las partes del
asunto.

o Evitarentodo momento el uso del lenguaje basado en estereotipos
O prejuicios. La valoracion de las pruebas debera hacerse
desechando cualquier estereotipo o prejuicio de género, a fin de
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visualizar las situaciones de desventaja provocadas por condiciones
de sexo o género.

Se valorard preponderantemente la declaracion de la presunta
victima, tomando en cuenta la naturaleza traumatica de este tipo
de conductas. En razdén de ello, se debe entender que el recuento
de los hechos podria presentar algunas inconsistencias o
variaciones en cada oportunidad que se solicite realizarlo, por lo
gue debe procurarse que la presunta victima sélo declare las veces
estrictamente necesarias.

Se analizara la declaracion de la presunta victima en conjunto con
otros elementos de conviccion.

Se tomara en cuenta el contexto de la presunta victima de manera
interseccional considerando factores como su edad, condicion
social, pertenencia a un grupo de atencidn prioritaria o
histéricamente discriminado, situacion laboral y forma de
contratacion, entre otros.

Respecto de la persona denunciada, corresponde valorar
antecedentes como quejas y denuncias presentadas en su contra
con anterioridad, entre otras. Se debera valorar la ausencia de
consentimiento como punto clave en la configuracion de dichas
conductas, por lo que no se debe presumir que lo hubo ante la falta
de una oposicion inmediata y contundente o ante la pasividad de
las presuntas victimas, toda vez que ello puede obedecer al temor
de sufrir represalias 0 a la incapacidad para defenderse.

Se valoraran las pruebas teniendo como antecedente que estas
conductas generalmente se producen en ausencia de otras
personas mas alla de la presunta victima —son actos de oculta
realizacion— por lo que requieren medios de prueba distintos de
otras conductas.

v Finalmente, el PROTOCOLO sienta las bases para que el proceso de
substanciacion 'y sancion establecido en la Ley General de
Responsabilidades Administrativas se realice con perspectiva de género,
destacando que:

o

o

No opera la conciliacion entre las partes, sin excepcion.

Las medidas de proteccidn no constituyen en si mismas una
sancion nieximen de la responsabilidad administrativa que resulte.
En observancia al articulo 76 fraccion Il de la Ley General de
Responsabilidades Administrativas, en caso de reincidencia, no
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procedera la misma sancion, pues esta debera imponerse de
manera progresiva con la finalidad de evitar la repeticion de estas
conductas.

Para revisar las modificaciones que sufrio el PROTOCOLO a detalle te invitamos a
revisar el siguiente documento que se encuentra en el Anexo 4. Tabla comparativa
del Protocolo para la Prevencion, Atencion y sancion del Hostigamiento Sexual y
Acoso Sexual (Versiones 2016 y 2020)

IDEAS CLAVE PARA TODAS LAS POBLACIONES
Las adiciones al PROTOCOLO buscan:

v' Precisar la obligacion de actuar con apego a la perspectiva de género,
de derechos humanos, sin discriminacion y debido proceso en los
procedimientos de atencion, investigacion, valoracion de pruebasy
sancion.

v Ampliar la proteccion a las victimas y ofrecerles la opcion de elegir la
instancia y via para denunciar.

v' Establecer caracteristicas para los Pronunciamientos de Cero Tolerancia
alhsy as.

v" Incluir la participacion de las Unidades de Igualdad de Género de la APF.

v' Obligar la inclusion de la capacitacion de quienes intervienen en la
actuacion del PROTOCOLO, en los programas anuales de capacitacion.

| 46de199 |



Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

BLOQUE TEMATICO 2
RESPONSABILIDADES Y PRINCIPIOS
PARA LA APLICACION DEL PROTOCOLO

2.1 Mandatos que establece el PROTOCOLO con relaciéon a la prevencion,
atencion, investigacion, sancién y registro.

El PROTOCOLO tiene como proposito establecer las bases de actuacion para la
implementacion uniforme, homogénea y efectiva de los procedimientos para prevenir,
atender, investigar, sancionar, dar seguimiento y registrar el hostigamiento sexual y acoso
sexual en las dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal (APF)
(Numeral 1).

Para tal fin, dicho instrumento impone la obligatoriedad de su implementacion en la APF,
a fin de abonar al desarrollo de una politica de proteccion del derecho de las mujeres a
una vida libre de violencia en los ambientes laborales y a la construccion de un ambiente
laboral sano.

La estructura del PROTOCOLO divide las disposiciones en prevencion, atencion,
investigacion, sancion y registro, ademas de plantear los objetivos siguientes:

a) Establecer medidas especificas para prevenir conductas de hs y as y promover
una cultura institucional de igualdad de género y un clima laboral libre de
violencia;

b) Definir mecanismos para orientar y, en su caso, brindar acompanamiento
especializado a la presunta victima de hs y as ante las autoridades competentes,
para garantizar la no revictimizaciéon y el acceso a la justicia;

c) Senalar las vias e instancias competentes, al interior de las dependencias y
entidades de la APF, para conocery, en su caso, investigar o sancionar el hsy as;
d) Establecer las pautas para elaboracion de un registro de casos de hsy as en cada
dependencia y entidad de la APF, a fin de permitir su analisis, facilitar su
seguimiento, identificar patrones e implementar acciones que inhiban y
erradiguen este tipo de conductas; y

e) Contribuir a la erradicacion de la impunidad que propicia la ocurrencia del hs y
as en la APF.

El logro de estos objetivos solo sera posible si la implementacion del PROTOCOLO se
asume como una tarea conjunta entre el personal y autoridades de las dependencias y
entidades de la APF y como una forma de actuacion gubernamental para garantizar el
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acceso a la justicia y la exigibilidad del derecho a una vida libre de violencia, en los
ambientes laborales.

En este contexto, es importante que todas y todos los servidores publicos se involucren
en identificar acciones para constituir una estrategia capaz de prevenir practicas y
conductas que pongan en riesgo la realizacién de su trabajo, incluyendo obviamente el
hs y as.

PREVENCION

La prevencion es una de las medidas mas eficaces para desincentivar las conductas de
hostigamiento sexual y acoso sexual ya que puede evitar sus danos, efectos y
consecuencias. De ahi la necesidad de construir ambientes laborales sanos en los que
toda practica violenta sea rechazada y denunciada, y en los que se disponga de los
mecanismos idoneos para la erradicacion de estas conductas.

En el PROTOCOLO las acciones de prevencion van encaminadas a disuadir las conductas
de hs y as a través de su deteccion oportuna. Para tal fin, establece como acciones
especificas, las siguientes responsabilidades de las autoridades de las entidades y
dependencias:

1. Emitir una declaratoria de Cero Tolerancia al hostigamiento sexual y al acoso
sexual. En la actualizacion del PROTOCOLO se fortalecio este punto especificando,
de manera puntual, todos los elementos que debe incluir un pronunciamiento de
este tipo, de manera que se brinde un claro e inequivoco mensaje de compromiso
con la prevencion y sancion efectiva de los casos que se presenten.

2. Garantizar el conocimiento generalizado del PROTOCOLO y de las conductas de hs
y as en las dependenciasy entidades de la APF, mediante acciones de capacitacion
y sensibilizacion dirigidas a todo el personal, incluyendo integrantes del CEPCI, OIC
y Personas consejeras, y en el caso de éstas Ultimas, ademas deben
proporcionarseles todas las facilidades para su certificacion.

3. Designar al nUmero necesario de Personas consejeras capacitadas y certificadas.

4, Colaborar entre las Unidades de Administracion y Finanzas y las Unidades de
Igualdad de Género para la planeacion, ejecucion y evaluacion de las acciones
especificas para la prevenciéon y atencion de conductas de hs y as.

5. Promover constantemente una cultura institucional de igualdad de género y un
clima laboral libre de violencia, a través de un conjunto de acciones coherentes que
transformen las relaciones entre mujeres y hombres, la organizacion, y las
condiciones y factores ambientales del trabajo, hacia modelos mas respetuosos de
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la diversidad y de la dignidad de las personas. Las campanas informativas son el
tipo de recurso exitoso que puede implementarse para ensefar que tanto el hs
como el as son conductas inaceptables y se castigan por ley. Dentro de estas
campanas pueden realizarse acciones simples como colocar letreros en lugares
estratégicos, como los despachadores de agua o las fotocopiadoras de las oficinas,
gue contengan las definiciones del hs y as, las sanciones a estas conductas, y las
razones por las que no deben ser toleradas. en los centros de trabajo™.

Aunado a lo anterior, el PROTOCOLO establece, entre las responsabilidades de la Persona
consejera, proponer, ante la persona que presida el Comité o ante la autoridad
investigadora, las medidas de proteccion como una forma de evitar que se siga
violentando a la presunta victima.

ATENCION

En la actualizacion del PROTOCOLO, la atencidon a las presuntas victimas de hs y as se

divide en dos tipos: 1) la atencion de primer contacto y 2) la atencion especializada.
La primera es definida en el propio instrumento como:

El momento dentro de la Dependencia o Entidad, preferentemente ante
la Persona consejera, en que la presunta victima de hostigamiento
sexual y acoso sexual recibe orientacion precisa y libre de prejuicios,
sobre las vias e instancias en donde se atienda su caso,; (Numeral 6 inciso
bb)

En congruencia, el PROTOCOLO establece en el numeral 16 que las Personas consejeras
han de proporcionar, a quien lo solicite, informacion pertinente, completa, clara y precisa
sobre conductas relacionadas con el hs y asy, si es el caso, orientarlas sobre las instancias
gue son competentes para conocer y atender los hechos.

Cuando la situacion narrada por la presunta victima corresponde a hs y as, es
responsabilidad de la Persona consejera informarle sobre las diferentes vias de denuncia
gue existen para esos casos, asi como de las alternativas respecto del anonimato; de igual
manera, debe apoyar a la presunta victima en la denuncia de los hechos para que conste,
en un documento, firmado por ella, la informaciéon mas clara, completa y ordenada

10 Consultar: Ministére de la Justice, Republique Francaise, Télécharger L ensemble des outils de
Communication. “Stop-harcelement-sexuel.gouv.fr. http://www.gip-recherche-
justice.fr/conference-consensus/stop-harcelement-sexuel_subdomain/index/
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cronoldgicamente. En caso de que la presunta victima lo solicite, la Persona consejera
también debe acompanarla a presentar la denuncia ante el Comité o a que se le tome la
declaracién respectiva ante la persona titular del area de quejas del Organo Interno de
Control.

Es de suma importancia que la Persona consejera determine si existe la necesidad de
solicitar medidas de proteccion, asi como sugerir cuales deberian ser esas medidas, en
virtud del riesgo de la presunta victima.

Una vez elaborada la narrativa, la Persona consejera debera turnar la denuncia detectada
durante el primer contacto, en un plazo no mayor a tres dias habiles, a la secretaria o al
secretario Ejecutivo del CEPCI y/o al OIC, a través del area de quejas; en caso necesario ha
de atender los exhortos o llamados del Comité, para otorgar asesoria u opinidon sobre
casos de hsy as.

Cabe mencionar que la atencion de la Persona consejera incluye también el seguimiento
ante el CEPCI, respecto al desahogo y atencion de las denuncias; en caso de
incumplimientos en la aplicacion del PROTOCOLO, debera comunicarlo por escrito al OIC
y/o a quien presida el CEPCI; si el incumplimiento hubiera sido cometido por el OIC, el
informe debe realizarse ante la Secretaria.

ElI PROTOCOLO da preferencia a la Persona consejera para brindar la atencion de primer
contacto, sin embargo, también establece que en caso de que el CEPCI reciba
directamente a la presunta victima debera orientarle sobre el procedimiento que ha
iniciado, sobre |la atencion especializada y las diferentes posibilidades existentes en otras
instancias. Cuando la presunta victima se presente directamente ante el OIC o la
autoridad, cualquiera de ellos debera recibir su denuncia sin la exigencia de evidencias; lo
anterior, sin perjuicio de que la presunta victima pueda elegir cualquier otra via que
considere mas adecuada a sus intereses.

En cuanto a lo que refiere la atencidon especializada, es concebida en el PROTOCOLO
como los apoyos o la intervencion de profesionales de la medicina, psicologia, derecho o
cualquier otro servicio que resulte necesario para garantizar el bienestar de la presunta
victima de hs y as. En ese sentido, el PROTOCOLO establece que al realizar el primer
contacto es necesario identificar si la presunta victima requiere de atencidon especializada,
de ser asi, debera auxiliarla para que los reciba mediante la canalizacion a instituciones
publicas correspondientes, o bien con las que la entidad o dependencia tenga convenio
de colaboracion en este sentido.
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Es importante mencionar que el PROTOCOLO especifica que la Persona consejera puede
tener acceso a cualgquier documento o constancia que le proporcione la presunta victima,
asi como a los registros y referencias, si asi lo autoriza la presunta victima; sin embargo,
debe garantizarle confidencialidad en el manegjo, uso, resguardo y conservacion de éstos.

INVESTIGACION Y SANCION

En el PROTOCOLO actualizado la atencidon, tanto del CEPCI como del OIC, forma parte del
capitulo correspondiente a la investigacion y la sancién.

En dicho apartado, se especifica que corresponden al CEPCI las siguientes acciones:

» Revisar la denuncia para cuidar que no falte ningun elemento y en su caso
subsanarlo con la presunta victima.

« Valorar los elementos y emitir la opinidon o recomendacion respecto de la denuncia,
para evitar la reiteracion y prevenir el hs y as.

* Remitir inmediatamente la denuncia a la autoridad investigadora, considerando la
reiteracion de la conducta y voluntad de la presunta victima.

El mismo instrumento precisa, en el numeral 6, qué debemos entender por Autoridad
Investigadora y por OIC:

e Autoridad investigadora: La autoridad en las Secretarias, los Organos internos de
control, la Auditoria Superior de la Federacion y las entidades de fiscalizacion
superior de las entidades federativas, asi como las unidades de responsabilidades
de las Empresas productivas del Estado, encargada de la investigacion de Faltas
administrativas (inciso c).

e Organos internos de control: Las unidades administrativas a cargo de promover,
evaluar y fortalecer el buen funcionamiento del control interno en los entes
publicos, asi como aquellas otras instancias de los Organos constitucionales
autdnomos que, conforme a sus respectivas leyes, sean competentes para aplicar
las leyes en materia de responsabilidades de servidores publicos (inciso x)

Y especifica que ambas instancias pueden realizar tareas de investigacion, la diferencia
entre ellas deriva de la figura juridica en la que se inscribe su jurisdiccion. A continuacion,
se seNalan cuales son las tareas de los OIC o de las Autoridades Investigadoras:

» Recibir la denuncia a través de la presunta victima, la cual puede ser presentada
sin la exigencia de evidencias y del CEPCI.
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Analizar el caso con enfoque de derechos humanos y perspectiva de género,
identificando desigualdades, asimetrias o relaciones de poder, la vulneracion de
uno o Mas derechos, y si existe un dano de indole fisica, moral o psicoldgica, asi
como algun tipo de riesgo laboral.

Realizar la investigacion acorde con los principios de legalidad, respeto, proteccion,
garantia de la dignidad e integridad personal, e igualdad y no discriminacion,
evitando que la presunta victima sufra un mayor dano.

Investigar de manera exhaustiva, sin estereotipos de género y libre de
discriminacion, sin prejuzgar sobre la veracidad de la denuncia formulada.

Tomar en cuenta todos los medios probatorios, como toda clase de elementos de
conviccion, pruebas circunstanciales, indicios y presunciones siempre que de ellos
puedan obtenerse conclusiones consistentes sobre los hechos y comprobar la
realizacion de la conducta.

Informar a la autoridad substanciadora sobre el estado del asunto de hs o as a fin
de favorecer la atencion del caso.

EL PROTOCOLO, en el numeral 6, precisa otras dos figuran de gran importancia para la

sanciony la substanciacion que son:

Autoridad substanciadora: La autoridad en las Secretarias, los Organos internos
de control, la Auditoria Superior y sus homodlogas en las entidades federativas, asi
como las unidades de responsabilidades de las Empresas productivas del Estado
gue, en el ambito de su competencia, dirigen y conducen el procedimiento de
responsabilidades administrativas desde la admision del Informe de presunta
responsabilidad administrativa y hasta la conclusion de la audiencia inicial. La
funcion de la Autoridad substanciadora, en ningun caso podra ser ejercida por una
Autoridad investigadora (inciso d).

Autoridad resolutora: Tratdndose de Faltas administrativas no graves lo sera la
unidad de responsabilidades administrativas o el servidor publico asignado en los
Organos internos de control. Para las Faltas administrativas graves, asi como para
las Faltas de particulares, lo sera el Tribunal competente (inciso e).

A dichas autoridades les corresponde las siguientes tareas:

La autoridad resolutora analizara con perspectiva de género, cada una de las
diligencias realizadas por la autoridad investigadora.

Se identificaran la existencia de situaciones de poder que por cuestiones de género
den cuenta de un desequilibrio entre las partes del asunto; de detectarse la
situacion de desventaja por cuestiones de género, se debera cuestionar la
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neutralidad de la norma a aplicar, asi como evaluar el impacto diferenciado de la
solucidn para buscar una resolucion justa e igualitaria de acuerdo al contexto de
desigualdad por condiciones de género.

e Se evitara el uso del lenguaje basado en estereotipos o prejuicios, por lo que debe
procurarse un lenguaje incluyente, sencilloy accesible con el objeto de asegurar un
acceso a la justicia sin discriminacion por motivos de género.

e Dada la naturaleza del hs y as, no se puede buscar la conciliacion entre las partes.

Un aspecto central durante la atencion, investigacion y sancion es lo que corresponde a
la emision de medidas de proteccion, debido a que son fundamentales para evitar la
revictimizacion, la repeticion del dano, el acceso a la justicia en sede administrativa, la
igualdad juridica y la no discriminacion. Por ello, el PROTOCOLO establece las siguientes
responsabilidades:

» EICEPCI o la autoridad investigadora, derivado del analisis del caso y sin prejuzgar
sobre la veracidad de los hechos, debera emitir las medidas de proteccion para la
victima de manera inmediata y previa consulta a la misma, estas seran vigentes a
partir del momento de la presentacion de la denuncia.

» La Persona consejera podra proponer las medidas de proteccion ante la persona
gue presida el CEPCI o ante la autoridad investigadora.

» Las entidades y dependencias deberan adoptar las medidas de proteccion que
dicte la persona que presida el CEPCI o la autoridad investigadora.

REGISTRO

Una disposicion importante del PROTOCOLO es contar con un registro de los casos de hs
y as que se presenten en el servicio publico, para subsanar la falta de informacion,
analizarla e implementar acciones que prevengan la reiteracion de estas practicas. Dicho
instrumento establece que la Persona consejera debera capturar las denuncias en el
Registro, en un plazo no mayor de tres dias habiles contados a partir de su recepcion, en
los formatos y herramientas que determine la Secretaria; la Unidad de Etica Publica y
Prevencion de Conflictos de Intereses (UEPPCI) debe ser la encargada de albergar el
registro de casos que se presenten en las dependencias y entidades de la APF que
cuentan con un CEPCI, en el cual constaran elementos sobre los tipos principales de
vulneraciones y de las recomendaciones que, en su caso, se hayan adoptado sobre éstos.

Los OIC llevaran un registro de las denuncias recibidas por presuntos actos de
hostigamiento sexual y acoso sexual en las dependencias y entidades de la APF, asi como
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de las resoluciones emitidas para las mismas, el cual sera compatible con el registro
estadistico de la UEPPCI.

Finalmente, el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) tiene la responsabilidad de
elaborar un informe anual que se publicara en las paginas de la Secretaria de la Funcion
Publica, la Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres
(CONAVIM) y del propio Instituto.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES

v ElI PROTOCOLO establece un procedimiento Unico que orienta la actuacion de
las dependencias y entidades de la APF en materia de hs y as, lo cual da certeza
juridico-administrativa a las presuntas victimas de estas conductas haciendo
exigible el derecho a una vida libre de violencia en el lugar de trabajo.

v Al guardar congruencia con el Cédigo de Etica, el PROTOCOLO asienta su
funcionamiento sobre canales y vias administrativas que la SFP determina para
la revision de conflictos de interés y faltas al Codigo de conducta que las personas
servidoras puUblicas deben atender como parte de los valores de integridad y
respeto que rigen el servicio publico.

v Las acciones de prevencidn que propone van encaminadas a disuadir las
conductas de hs y as a través de su deteccion oportuna por lo que su realizacion
debe ser encabezada por las autoridades del mas alto nivel y llegar hasta los
niveles mas operativos que integran la estructura de la o dependencia.

v' La prevencion del hs y as, debe entenderse como una tarea colaborativa de todo
el personal adscrito en las dependencias y entidades, a fin de desmantelar las
conductas culturalmente normalizadas que propician estas acciones en los
centros de trabajo.

v' La atencidén a las presuntas victimas se encuentra a cargo de tres instancias
especificamente: 1) Persona consejera, 2) CEPCI y OIC, las que tienen tareas
especificas dependiendo de las atribuciones que les concede el PROTOCOLO,
pero también de las que son inherentes a la funcidn que les atane en el
funcionamiento de la entidad y dependencia. Es de suma importancia identificar
especificamente qué le corresponde a cada instancia, para saber en qué
momento y sobre qué asuntos puede auxiliar en los casos de hs y as.

v Lainvestigaciony la sancién son tareas especificas de los OIC, o en su caso, de las
autoridades sustanciadoras y resolutoras con que cuente la entidad o
dependencia. La realizacion de estos procesos garantiza el acceso a la justicia por
parte de las presuntas victimas, por lo que las personas responsables deberan
formarse a conciencia en los criterios y principios que establece el PROTOCOLO,

para llevar a cabo con éxito tan importante labor.
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v' Es de suma importancia que todas las acciones de prevenciéon, atencion y
sancion se realicen desde las perspectivas de género y derechos humanos, con
la finalidad de identificar y atender toda discriminacion y desigualdad que se
pretenda justificar a partir de las diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres;
en todo momento deben reconocerse los derechos de las victimas y la
responsabilidad del Estado para respetar, proteger, garantizar y promover su
pleno ejercicio y, en caso de que sean violados, reparar el dano.

v' El registro de la informacion es una tarea fundamental en tanto que; 1) Permite
contar con informacién actualizada para conocer la magnitud del problema al
que las dependencias y entidades publicas tienen que hacer frente y 2) Se
pueden identificar los factores que fomentan estas conductas y su naturaleza a
partir de la informacion recabada y, por tanto, encontrarse propuestas de
solucion mucho mas eficaces para su prevencion.

2.2 Las perspectivas (Género y derechos humanos)

Con la emision del PROTOCOLO, la APF busca homologar los procedimientos de
actuacion ante las conductas de hs y as, subrayando la necesidad de actuar con
perspectiva de género y de derechos humanos; por ello, a continuacién, revisaremos a
gué se refiere cada uno y qué significa actuar con estos enfoques:

PERSPECTIVA DE GENERO

Una perspectiva o enfoque refiere a un punto de vista a partir del cual se analizan e
interpretan los hechos. Utilicemos una analogia para comprender lo anterior: si eres una
persona con lentes, te percataras que sin ellos miras tu entorno de forma diferente, tu
Vision borrosa no te permitira observar las particularidades de los objetos o, simplemente,
no podras verlos; en contraste, cuando portas los lentes distinguiras claramente rasgos,
caracteristicas y detalles que antes no lograbas identificar con claridad.

De la misma manera, la perspectiva de género posibilita mirar la realidad desde las
relaciones entre mujeres y hombres, y proporciona herramientas (tedricas y
metodoldgicas) para cuestionar lo aprendido a través del tiempo y asumido como
“natural”, por ejemplo, la forma en que interactUan las personas en diversos espacios
como las organizaciones laborales.

Los instrumentos juridicos nacionales en materia de proteccion a los derechos humanos
conciben la perspectiva de género como una vision cientifica, analitica y politica sobre las
mujeres y los hombres, que se propone eliminar la desigualdad, la injusticia y la
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jerarquizacion de las personas basada en el género. Esta perspectiva contribuye a
construir sociedades en donde las mujeres y los hombres tengan el mismo valor y la
igualdad de derechos y oportunidades para acceder a los recursos (econédmicos, politicos,
sociales, culturales, etc.)

Esta vision ha sido resultado de diversas elaboraciones tedricas y politicas que tanto el
feminismo como la academia (estudiosas y estudiosos de las condiciones de las mujeres)
han realizado sobre las diferencias y desigualdades entre mujeres y hombres". La
perspectiva de género ha resultado de gran utilidad porque constituye una herramienta
para la interpretacion critica, relacional e historica sobre la construccion social de las
relaciones de poder asimétricas entre mujeres y hombres en los diferentes contextos o
culturas de la vida humana. Permite analizar relaciones entre mujeresy hombresy las que
existen entre las propias mujeres y los propios hombres, y su articulacion con otras
variantes de la realidad social, como la condicion econdmica, la etnia, la edad o la
orientacion sexual. Si bien existen condicionamientos de género para todas las mujeres (y
hombres), no todas los viven, los asumen o disponen de las mismas vias para su
transformacion; esta consideracion permite distinguir la discriminacion y violencia que
sufren por ejemplo las mujeres indigenas, las universitarias, las empresarias, las mujeres
adultas mayores o las jovenes. De igual manera, podemos analizar las diferencias o
semejanzas de la condicion de género existentes entre los hombres, por ejemplo, los
politicos, los ejecutivos de alto nivel de las empresas privadas, los vendedores ambulantes,
los indigenas o con alguna discapacidad.

En sintesis, el uso de la perspectiva de género permite:

+ Comprender los procesos a través de los cuales las diferencias bioldgicas entre los
sexos se convierten en desigualdades sociales, que limitan el acceso igualitario de
mujeres y hombres a los recursos econdmicos, politicos y culturales.

» Visibilizar la experiencia de los hombres en su condicion de género, contribuyendo
a una mirada mas integral e histdrica de sus necesidades, intereses y
contribuciones al cambio. Esto desplaza la idea del Hombre como “representantes
de toda la especie humana”, para considerarlos en su diversidad y especificidad
historica.

« Observary comprender como opera la discriminacion, pues aborda todos aquellos
aspectos de la condicion social y econdmica de las mujeres y los hombres con el fin

" Si deseas profundizar en el tema puedes revisar los textos: La perspectiva de género de Gloria
Careaga disponible en: https://www.crefal.org/decisio/images/pdf/decisio_2/decisio2_saber2.pdf y
La antropologia feminista y la categoria "género" de Marta lamas disponible en:
https://www.redalyc.org/pdf/159/15903009.pdf
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de favorecer la igualdad oportunidades y el acceso de recursos, servicios y
derechos.

« Identificar vias y alternativas para modificar la desigualdad de género y promover
la igualdad entre mujeresy hombres.

En este contexto, actuar con perspectiva de género en la aplicacion del PROTOCOLO
significa:

e Reconocer que el hs y as tiene sus raices en la desigualdad entre mujeres y
hombres, y en las creencias o estereotipos de género.

e Entender que sus principales victimas suelen ser mujeres por parte de hombres
que abusan de su poder. ;Sabias que, en 2018, el 91% de las victimas de hs o as en
instituciones de la APF fueron mujeres; el 7% de las denuncias fueron de hombres
hacia otros hombres y un 1% denunciaron a una mujer (es decir, 2 casos) ?;

e Dar credibilidad a la narrativa de las victimas y peso a las medidas para la
protecciéon de sus derechos garantizando el acceso a la justicia;

e Reconocer que los estereotipos y prejuicios de género danan el ejercicio de
derechos, por ejemplo, cuando se considera que las mujeres provocan el hs o el as
por su forma de ser o de vestir.

e Y por eso, al investigar un caso, las autoridades responsables deben valorar las
pruebas evitando cualquier estereotipo o prejuicio de género;

e Tener presente que, por las relaciones de género, el hs o as llegan a ser
consideradas conductas naturales y normales, lo que entrana una gran dificultad
para reconocerlas, denunciarlas y erradicarlas.

PERSPECTIVA DE DERECHOS HUMANOS

Como se menciond anteriormente, una perspectiva o enfoque refiere a un punto de vista
a partir del cual se analizan e interpretan los hechos. En este caso si nos pusiéramos los
lentes de los derechos humanos lograriamos ver si las practicas institucionales del Estado
se ajustan o no a su fin esencial de cumplir con las obligaciones para satisfacer la
realizacion de dichos derechos, lo que representa no sélo una obligacion ética sino
también de una obligacion juridica.

La Reforma Constitucional en materia de Derechos Humanos (articulo 1), publicada el 10
de junio de 2011 en el Diario Oficial de la Federacion, tuvo como fin introducir en nuestra
Carta Magna, explicitamente, la proteccion y garantia de los derechos humanos
contenidos en ella y en los tratados internacionales de los que el Estado mexicano forma
parte, asi como incorporar nuevas reglas de accion e interpretacion para las autoridades
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publicas.

Las nuevas formas de actuacion se expresan mediante obligacionesy deberes especificos
frente a las personas y sus derechos, asi como mediante la comprension de éstos como
universales, interdependientes, indivisibles y progresivos. La interpretacion se determina
por medio de la incorporacién del “principio pro-persona” y el método de “interpretacion
conforme”, que modifican las formas tradicionales de resolver la armonizacion de drdenes
juridicos y los posibles conflictos de normas. Sin duda, este es el cambio constitucional
mas importante del Ultimo siglo en materia de derechos en México.

Por otra parte, la reforma al articulo primero constitucional introduce de forma explicita,
en el orden juridico mexicano, las obligaciones del Estado frente a los derechos humanos,

|las cuales consisten en:

v" PROMOVER: mediante la difusion de los derechos humanos y el desarrollo de una
cultura de respeto a los mismos. Especificamente en materia de los derechos de
las mujeres, el Estado promovera la erradicacion de estereotipos y roles de género
gue impiden el acceso pleno a la educacion, la salud, los créditos, las viviendas, el
arte, la cultura y por supuesto, la justicia.

v' RESPETAR: lo que implica que el Estado debe cumplir directamente con la
conducta establecida en la norma y no debe interferir en el cumplimiento de los
derechos humanos, lo que significa que esta obligado a respetar y a no violar los
derechos humanos con sus acciones u omisiones.

v' PROTEGER: la cual busca establecer medidas en diferentes ambitos (politico,
administrativo y juridico) para que los derechos humanos de las personas se
encuentren asegurados ante posibles injerencias o transgresiones de terceras
personas.

v GARANTIZAR: Esta obligacion implica el deber de organizar todo el aparato
gubernamental y, en general, todas las estructuras a través de las cuales se
manifiesta el ejercicio del poder publico, de manera tal que sean capaces de
asegurar juridicamente el libre y pleno ejercicio de los derechos humanos. Como
consecuencia de esta obligacion, los Estados deben prevenir, investigar y sancionar
toda violaciéon de los derechos reconocidos por la CEDAW y procurar, ademas, el
restablecimiento, si es posible, del derecho conculcado y, en su caso, la reparacion
de los danos producidos por la violacion de los derechos humanos.

A lo anterior deben sumarse todas aquellas responsabilidades que establecen los
instrumentos normativos y que refieren a la proteccion de las victimas. En el caso del hs
y as destaca lo establecido en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida Libre de
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violencia en el articulo 52, que establece como derechos de las victimas de cualquier tipo
de violencia los siguientes:

v' Ser tratada con respeto a su integridad y al ejercicio pleno de sus derechos;

v' Contar con proteccion inmediata y efectiva por parte de las autoridades;

v' Recibir informacién veraz y suficiente que les permita decidir sobre las opciones de
atencion;

<

Contar con asesoria juridica gratuita y expedita;

<

Recibir informaciéon médica y psicoldgica;
v' Ser valoradas y educadas libres de estereotipos de comportamiento y practicas
sociales y culturales basadas en conceptos de inferioridad o subordinacién;

<

No ser obligada a participar en mecanismos de conciliaciéon con su agresor.
v' Las mujeres indigenas seran asistidas gratuitamente en todo tiempo por
intérpretes y defensores de oficio que tengan conocimiento de su lengua y cultura.

En suma, actuar con perspectiva de derechos humanos en la aplicacion del PROTOCOLO
significa:

e Tener presente que el PROTOCOLO es un instrumento para garantizar el ejercicio
de los derechos humanos;

e Que en todo momento se reconocen los derechos de las victimas y la
responsabilidad del Estado para respetar, proteger, garantizar y promover su pleno
ejercicioy, en caso de que sean violados, reparar el dano.

IDEAS CLAVE
PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES

v El PROTOCOLO hace un llamado enfatico al servicio publico en general, y a las
autoridades e instancias competentes, a poner a las victimas de hs y as en el
centro de su actuacion.

v' Para ello se deben reconocer las singularidades de las personas y trabajar para
guitar aquellos obstaculos que les impide satisfacer sus derechos en condiciones
de igualdad, con miras a favorecer su desarrollo integral.

v' Es importante, comprender, capacitarse y habilitarse en el uso de las
perspectivas. de género y de derechos humanos, tanto en general como en el
caso de las instancias y autoridades responsables de atender, investigar y
sancionar.

v La perspectiva de género implica desnaturalizar las explicaciones sobre las
diferencias entre mujeres y hombres, basadas en la idealizacion de los aspectos

bioldgicosy la negacion de la influencia social, comprendiendo como esto genera
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desigualdad y buscando alternativas para transformarlas hacia alternativas de
convivencia que favorezcan el desarrollo y pleno goce de los derechos por parte
de todas las personas por igual.

La perspectiva de derechos humanos conlleva el reconocimiento, por parte del
Estado, de que todas las personas tienen prerrogativas sustentadas en la
dignidad humana, cuya realizacion efectiva resulta indispensable para su
desarrollo integral. Este conjunto de prerrogativas son derechos inherentes a
todos los seres humanos, sin distincion alguna de nacionalidad, lugar de
residencia, sexo, origen nacional o étnico, color, religion, lengua, o cualquier otra
condicion.

2.3 Principios bajo los cuales se debe implementar el PROTOCOLO y sus
implicaciones

El PROTOCOLO establece 13 principios que deberan regir el actuar de las autoridades

publicas y de las distintas figuras que juegan un papel relevante en su implementacion,

como son las Personas consejeras, los CEPCI y los OIC, con fin de proteger en todo

momento los derechos humanos de las presuntas victimas.

1.

Cero tolerancia a las conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual: este
principio consiste en asumir una actitud critica y activa, desde la perspectiva de
género, para visibilizar, rechazar y sancionar de manera clara, abierta y directa el hs
y as en los entornos laborales. Su aplicacion obliga a las entidades y dependencias
de la APF a realizar por parte de la persona titular un pronunciamiento de cero
tolerancia que debe comunicarse a todo el personal a través de canales o medios
institucionales idéneos.

Asimismo, compromete a las personas titulares en todas las entidades y
dependencias de las areas juridicas, de las unidades sustantivas, de recursos
humanos y de los OIC a asumir los principios, las responsabilidades, el compromiso
y las actitudes propias de quienes estan decididos a construir un ambiente laboral
de rechazo total al hs y as, mediante la erradicacion de prejuicios de género y
actitudes de violencia sexual contra las mujeres.

Se pretende que el principio de no tolerancia permee en las relaciones y en los
ambientes de trabajo y opere como una sancidon social que contribuya a la
prevencion y proteccion contra esas practicas. Para esto se requiere que se
promueva la reflexion sobre las causas y formas en que se manifiestan el hsy as en
los ambientes laborales, las dificultades para identificarlos y, sobre todo, para
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denunciarlos, asi como se necesita que esto se acompane de la implementacion
de medidas institucionales efectivas para la denuncia, atencidon y sancién que
dejen claro que no habra impunidad para los responsables.

Perspectiva de género: permite identificar, cuestionar y actuar ante la
discriminacién y desigualdad que se pretende justificar a partir de las diferencias
biologicas entre mujeres y hombres. Implica reconocer que el lugar que ocupan en
la sociedad la mujer y el hombre depende de factores politicos, econdmicos,
culturales, sociales, religiosos, ideoldgicos y ambientales; que la cultura, la sociedad
y la comunidad operan de manera diferenciada en virtud del contexto de las
personas, por lo que el trato idéntico o neutro hacia la mujer y el hombre puede
generar la discriminacion contra la mujer, cuando produce como resultado o efecto
privarla del ejercicio de un derecho por no haber tenido en cuenta la desventajay
la desigualdad preexistentes por motivos de género.

En consecuencia, se requiere que las autoridades intervengan para eliminar los
obstaculos que se producen en un contexto estructural de discriminacion y
desigualdad hacia las mujeres, que se traducen en estereotipos de género, leyes
discriminatorias y procedimientos ciegos a los factores interseccionales que sufren
las mujeres; estos supuestos sostienen practicas, mecanismos y requisitos
jurisdiccionales discriminatorios, en materia probatoria para casos de violencia, que
afectan alas mujeres, ya sea por cuestiones fisicas, econdmicas, sociales y culturales
gue no permiten que todas tengan el mismo acceso a sus derechos. En la
comprension de lo anterior, todos los casos de hs y as deben atenderse e
investigarse desde esta perspectiva, para identificar si existen factores de género
gue originan o perpetuan estas expresiones de violencia.

Acceso a la justicia: establece que las autoridades competentes estan obligadas a
garantizar a la victima las condiciones para ejercer su derecho de recibir justicia
expedita, completa, imparcial, y gratuita; lo que implica, la reparacion de dano a la
victima y la sancién a las personas responsables de hs o as.

Este principio solo puede ejercerse plenamente si se cumple con las caracteristicas
que la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion consagra a favor
de lasy los gobernados, en su Tesis 187/187030, para que se les brinde justicia pronta
y completa; esto se traduce en la obligacion que tienen las autoridades encargadas
de su imparticion, de resolver las controversias que se les planteen dentro de los
términosy plazos que para tal efecto establezcan las leyes, y de pronunciarse sobre
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cada uno de los aspectos debatidos para determinar, conforme a la ley, si los asiste
o no la razén, asegurando se garantice la tutela jurisdiccional de sus derechos.

Pro-persona: consiste en que, para la valoracion y resoluciones que emitan, las
autoridades responsables de atender los casos de hsy as apliquen el marco juridico
gue provea la protecciéon mas ampilia a los derechos de las personas que hayan sido
victimas de estos delitos. Lo anterior constituye un principio de interpretacion
consagrado en el Articulo 1 de nuestra Constitucion, el cual implica que cuando
subsiste alguna diferencia en el alcance de la proteccion de un derecho humano,
que otorgan la legislacion interna y los tratados internacionales de la materia, la
autoridad debera aplicar la norma que brinde una mayor proteccién para la
persona o, en su caso, la que implique una menor restriccion a sus derechos
fundamentales.

Desde el campo del Derecho Constitucional, el referido principio pro-persona
implica aplicar las siguientes reglas de interpretacion:

- Directriz de preferencia interpretativa, por la cual se ha de buscar un
sentido que optimice un derecho constitucional.

- Principio de proteccion a victimas, referente a que en la interpretacion de
situaciones que comprometen derechos en conflicto, se debe considerar
especialmente a la parte situada en inferioridad de condiciones, cuando las
partes no se encuentran en un plano de igualdad.

- Directriz de preferencia de normas, la cual prevé que se aplicara la norma
mas favorable a la persona, con independencia de la jerarquia formal de
dicha norma.

De acuerdo con lo anterior, los principios legales para la atencion, investigacion y
sancion de casos de hs y as establecidos en el PROTOCOLO deberan ser
contemplados por todos los actores e instancias que intervengan en la atencion
gue se brinde a la presunta victima y a las demas personas involucradas.

Con la aplicacion integral de los principios mencionados, se contribuye de manera
directa al cumplimiento del derecho de acceso a la imparticion de justicia, sehalado
en el articulo 17 de nuestra Constitucion, asi como al compromiso de establecer
procedimientos legales justos y eficaces que incluyan medidas de proteccion, un
juicio oportuno y el acceso efectivo a tales procedimientos para la mujer que haya
sido sometida a violencia, tal como lo establece el articulo 7, inciso f) de la CEDAW.
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5. Confidencialidad: se refiere al derecho que tiene toda persona a que se proteja su
informacion personal cuando la comparte con personal responsable de gestionar
un asunto de su interés o prestarle un servicio, quien debe garantizarle que ésta no
sera divulgada sin su consentimiento; por lo tanto, su informacién solo sera
accesible a las personas que se encuentran directamente involucradas en el
procedimiento de atencion. El articulo 6 de la Constitucion, en su fraccion Il senala
gue la informacion que se refiere a la vida privada y los datos personales sera
protegida en los términos y con las excepciones que fijen las leyes. En este caso, la
Ley General de Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados
sefala en su articulo 3, fracciones IXy X, que los datos personales se componen por
toda informacion concerniente a una persona fisica identificada o identificable de
manera directa o indirecta a partir de ella, y que se consideran como datos
personales sensibles los que se refieren a su esfera mas intima o la que pueda dar
origen a discriminacion o la exponga a un riesgo grave de ser utilizada de manera
indebida.

La garantia de que se cumpla el principio de confidencialidad, en los
procedimientos de atencion y sancion de los casos de hostigamiento sexual y el
acoso sexual, se deriva de la aplicacion del articulo 113, fracciones V, VI, y IX a XlI, de
la Ley General de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica, que senala que
podra clasificarse como informacion reservada toda aquella que pueda poner en
riesgo la vida, seguridad o salud de una persona; obstruya la prevencion o
persecucion de los delitos o los procedimientos para fincar responsabilidad a los
servidores publicos, en tanto no se haya dictado la resolucion administrativa; afecte
los derechos del debido proceso; vulnere la conduccion de los expedientes
judiciales o de los procedimientos administrativos seguidos en forma de juicio; o se
encuentre contenida dentro de las investigaciones de hechos que la ley senale
como delitos y se tramitan ante el Ministerio Publico.

Es necesario senalar que el cumplimiento de este principio coadyuva a vencer uno
de los principales obstaculos para la presentacion de las denuncias de hs y as, que
es el temor manifiesto por las presuntas victimas a ser senaladas y juzgadas en el
lugar de trabajo y ser objeto de represalias por parte de la persona agresora. Para
cumplirlo se deben aplicar medidas de seguridad que consisten en la
implementacion de acciones, controles, politicas, procedimientos y mecanismos
administrativos, técnicos y fisicos que permiten salvaguardar los datos personales
en los procesos de registro, gestion, soporte y revision de la informacion; ello incluye
la sensibilizacion y capacitacion del personal encargado de realizar tales procesos.
En este mismo sentido, se debe proteger la identidad de la presunta victima y de
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la informacion generada con motivo de la presentaciony atenciéon de las denuncias
de hs y as para evitar que se agrave su condicion o se le exponga a sufrir un nuevo
dano; se hace extensivo a los datos de las personas testigo y de la o las personas
presuntas responsables, en tanto se determine su culpabilidad por sentencia firme.

Presuncion de inocencia: se define como el derecho que tiene toda persona
acusada de un delito, para preservar su inocencia hasta que no se pruebe su
culpabilidad en juicio realizado conforme a la ley, y en el que la persona acusada
haya tenido a su alcance las garantias legales para su defensa. Este principio esta
consagrado en el Articulo 20, Base B, fraccion |, de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos vigente, y para garantizarlo, la fraccion V de la Base A
del mismo articulo contempla que la carga de la prueba para demostrar la
culpabilidad corresponde a la parte acusadora.

No obstante, para el caso de las denuncias por hs y as, cabe subrayar que, aunque
se asegure esa garantia en beneficio de la presunta persona agresora, no implica
gue la presunta victima esté obligada a presentar un cumulo de pruebas que, por
las caracteristicas de estos delitos, muchas veces no estdn a su alcance o no existen;
con relacion a ello, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion establecio en el
Amparo Directo en Revision 3186/2016, que la declaracion de la presunta victima
tiene un peso relevante. Conviene tener presente que la valoracion de la
declaracion de la presunta victima de hs o as, como prueba preponderante y desde
la perspectiva de género, no viola el derecho a la presuncion de inocencia de la
persona imputada, siempre que se asegure a las partes implicadas el gjercicio de
los derechos que les asisten en el proceso para sancionar tales conductas.

Respeto, proteccién y garantia de la dignidad: consiste en el cumplimiento del
deber de las autoridades de respetar, proteger y garantizar los derechos humanos
de las personas, en tanto que éstos estan basados en el reconocimiento de su
dignidad. Su fundamento se encuentra en el articulo 1y 4 de la Constitucion Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, que establece que todas las personas deben
gozar de los derechos humanos contenidos en la Constitucion y los Instrumentos
Internacionales en materia de derechos humanos suscritos por México, sin
discriminacidn motivada por su origen, creencias, condicidén social, orientacion
sexual o cualquier otra condicién que atente contra su dignidad, la que debe ser
respetada como un derecho fundamental de las personas.

Para dar cumplimiento a este principio, por parte de las personas responsables de
aplicar el PROTOCOLO, es necesario que en su actuacion tengan en cuenta los
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derechos relacionados directamente con la atencidn a mujeres victimas de
violencia, establecidos por la Ley General de Victimas, que consisten en:

- Brindarles proteccion y salvaguardar su vida e integridad corporal.

- Tratarlas con humanidad, respeto a su dignidad y a sus derechos humanos
por parte del personal de las instituciones publicas.

- Poder solicitar y recibir ayuda, asistencia y atencién de forma oportuna,
rapida, equitativa, gratuita y efectiva por personal especializado en
atencion al dano sufrido.

- Poder solicitar y recibir, en forma clara y precisa, toda la informacion oficial
necesaria para lograr el pleno ejercicio de cada uno de sus derechos.

- Al respecto, la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia sefala, en su articulo 52, que todos los servicios a las victimas de
violencia deben brindarse tomando en cuenta que tienen derecho a ser
tratadas con respeto a su integridad y al ejercicio pleno de sus derechos, y
a contar con proteccion inmediata y efectiva por parte de las autoridades.

8. Prohibicién de represalias: consiste en garantizar que la presunta victima de hs y
as cuente con las medidas de proteccion institucionales que contribuyan a detener
la violencia de la que ha sido objeto e impidan que persista, se agrave o evolucione
la situacion de hostigamiento sexual o acoso sexual por la que esta atravesando, en
tanto se investiga el caso. Este principio se apoya en el de confidencialidad, que
evita que, a partir del conocimiento de la denuncia, la presunta persona agresora
intente responder con mas violencia y descalificaciones para amedrentar a la
presunta victima, en especial cuando la violencia sexual es perpetrada por una
persona superior en jerarquia, que tiene la ventaja de disponer de recursos para
anular las evidencias y desacreditar el dicho de la victima.

Estas medidas se orientan a proteger efectivamente la seguridad y derechos de las
presuntas victimas de posibles represalias, pero también pueden hacerse
extensivas a las personas involucradas en calidad de testigos cuando éstas
dependan jerarquicamente de la persona agresora o esta Ultima tenga poder de
incidir sobre aspectos de su condicion laboral.

Las medidas de proteccién garantizan la debida salvaguarda para que una vez que
las presuntas han tomado la decision de denunciar o han accedido participar como
testigos, no sufran represalias de ningun tipo; éstas deben ser provistas por la
presidenta o el presidente del CEPCI, quien debera “dictar entre otras medidas que
tiendan a la proteccion de la presunta victima, la reubicacion fisica, el cambio de
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unidad administrativa, cambio de horario, de trabajo y demas que sean eficaces
para procurar su integridad, y determinara la vigencia de las mismas”.

Es indispensable considerar que, para la aplicacion de medidas de proteccion que
impliqguen modificar de alguna forma las condiciones de trabajo de la presunta
victima, debe tomarse en cuenta su opinidn y consentimiento. Cabe senalar que la
Ley General de Responsabilidades Administrativas prevé en su articulo 124,
relacionado con las medidas de proteccion que pueden tomar los OIC en los
procedimientos de responsabilidad administrativa, que también se podria aplicar
la suspension temporal de la persona servidora publica sefalada como presunto(a)
responsable.

Integridad personal: se refiere a que las personas responsables de atender,
investigar y sancionar los casos de hs y as garanticen a la presunta victima que
regiran su actuacion por este principio, conforme lo dicta el Cédigo de Etica de la
APF.

En el Cédigo de Etica se sefialan los principios, los valores y los compromisos del
servicio publico, asi como las reglas de integridad, que toda persona servidora
publica debe observar en el desempeno de su empleo, cargo, comision o funcion,
la cual consiste en actuar de manera congruente con los principios éticos que
respondan al interés publicoy generen certeza plena de su conducta frente a todas
las personas con las que se vincule u observe su actuar.

Asimismo, el marco normativo sefalado establece que el desempeno permanente
con integridad al que estan obligadas las personas que ejercen algun cargo, puesto
o comision en el servicio publico, implica que conduzcan su actuacion con
legalidad, imparcialidad, objetividad, transparencia, certeza, cooperacion y ética.

Debida diligencia: implica la prevencion razonable, la investigacion exhaustiva, la
sancion proporcional, el respeto de los derechos humanos y procesales de las
partes y la reparaciéon suficiente por parte de las autoridades. Es decir, que las
personas responsables de implementar el PROTOCOLO realicen todas las
actuaciones necesarias dentro de un tiempo razonable para asegurar el acceso
efectivo a la justicia de la presunta victima, incluyendo las medidas de prevencion,
atencion y sancién de quienes vulneren su derecho a una vida libre de violencia en
el ambito laboral. Este principio materializa una de las principales
responsabilidades del Estado mexicano establecidas en el Articulo 1 de Ia
Constitucion para prevenir, proteger, investigar, juzgar, sancionar y reparar los
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casos de violencia contra las mujeres; exige a los Estados adoptar medidas efectivas
para garantizar procedimientos legales y accesibles a las victimas, como lo es el
PROTOCOLO, y contempla también la actuacion de las autoridades bajo un marco
normativo que garantice el debido proceso a las victimas y a los presuntos
responsables mediante investigaciones prontas, exhaustivas, serias, imparciales y
efectivas, en procedimientos judiciales, administrativos o de cualquier otro tipo.

Retomando la recomendacion numero 33 de la CEDAW sobre el acceso de las
mujeres a la justicia, es necesario lo siguiente para que las instancias a cargo de
desahogar las denuncias de hostigamiento sexual y el acoso sexual, o de
investigarlas (CEPCl y OIC), hagan efectivo el principio de debida diligencia:

- Apliguen mecanismos que garanticen que las normas probatorias,
investigaciones y otros procedimientos probatorios juridicos y cuasi
judiciales sean imparciales y no estén influenciados por prejuicios o
estereotipos de género.

Cuando sea necesario, para proteger la privacidad, seguridad y otros
derechos humanos de las mujeres, garanticen que, de conformidad con los
principios de un juicio justo, los procedimientos juridicos se puedan realizar
de manera privada en todo o en parte [..] de tal modo que solo las partes
interesadas tengan acceso a su contenido.

Garanticen que -cuando sea necesario, para proteger la privacidad,
seguridad y otros derechos humanos de las mujeres— de conformidad con
los principios de un juicio justo, los procedimientos juridicos se puedan
realizar de manera privada en todo o en parte [..] de tal modo que sdlo las
partes interesadas tengan acceso a su contenido.

Protejan a las mujeres personas querellantes, testigos, demandadas, contra
amenazas, hostigamiento y otras clases de danos durante y después de las
actuaciones judiciales; asi como garanticen la observancia de los marcos
legislativos necesarios para que las medidas de proteccion funcionen de
manera efectiva.

Garanticen que el principio de igualdad ante la ley tenga efecto mediante la
adopcion de medidas para abolir todas las leyes, procedimientos,
reglamentaciones, jurisprudencia y practicas existentes que discriminen
directa o indirectamente a la mujer y supriman los obstaculos
discriminatorios para su acceso a la justicia.

El principio de debida diligencia se vincula directamente con el derecho de acceso
a la imparticiéon de justicia, establecido en el articulo 17 de la Constituciéon Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, respecto del cual la Tesis/187/187030 de la
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Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién indica que consagra en
favor de los gobernados el principio de justicia pronta y, en consecuencia, se
traduce en la obligacion que tienen las autoridades encargadas de su imparticion,
para resolver las controversias ante ellas planteadas dentro de lostérminosy plazos
gue para tal efecto se establezcan en las leyes.

No debe olvidarse que la conducta integra de las personas del servicio publico que
atiendan las denuncias de hostigamiento sexual y el acoso sexual, asi como su
actuacion con debida diligencia, son fundamentales para incentivar la cultura de la
denuncia, al asegurar a la presunta victima que sera atendida con apego a la
legalidad, imparcialidad, objetividad, transparencia, certeza y ética.

No revictimizacion: significa que, durante los procesos de denuncia, atenciéon e
investigacion y sancion de los delitos en cualquiera de los casos, las autoridades
competentes deben evitar insinuar y/o provocar culpa, humillaciéon o invasion a la
intimidad de la presunta victima, sometiéndola de nueva cuenta a situaciones que
violentan el debido proceso y el acceso a la justicia y todo aquello que pueda
profundizar el dano ya experimentado contra su integridad.

La presunta victima ya sufre o sufrio por el hs y as experimentado y debe evitarse
a toda costa que las instancias responsables de su atencion, digase Persona
consejera, CEPCIl u OIC, le generen otra experiencia de violencia con su trato.

De acuerdo con la Ley General de Victimas en el articulo 5, las caracteristicas y
condiciones particulares de la victima no podran ser motivo para negarle su
calidad. El Estado tampoco podra exigir mecanismos o procedimientos que
agraven su condicidon ni establecer requisitos que obstaculicen e impidan el
ejercicio de sus derechos ni la expongan a sufrir un nuevo dano por la conducta de
los servidores publicos.

Transparencia: implica que las autoridades correspondientes estan obligadas a
dar cuenta y poner a disposicion la informacion de caracter publico y salvaguardar
la informacion confidencial.

Celeridad: se refiere a la obligacion de las autoridades a actuar sin ninguna dilacion,
por el contrario, deben hacerlo con prontitud, rapidez y efectividad.

IDEAS CLAVE PARA SENSIBILIZAR A TODAS LAS POBLACIONES
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v' Estos principios tienen un afan protector de los derechos humanos de las
presuntas victimas.

v' Esde vital importancia que los principios planteados en el PROTOCOLO se
traduzcan en una adecuada atencion a las presuntas victimas de hs y as,
de parte de todas las personas responsables de suimplementacion, lo cual
es relevante desde el primer contacto que se establece para integrar la
narrativa del caso.

v' La inclusién, como principio rector del PROTOCOLO, busca obligar al
Estado a garantizar a las mujeres el derecho de acceso a la justicia en pie
de igualdad con los hombres, concibiéndolo desde una visiéon no sélo

formal, sino desde una perspectiva material y estructural.
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BLOQUE TEMATICO 3
EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y EL ACOSO SEXUAL
DESDE LA MIRADA DE GENERO Y SUS IMPLICACIONES EN LA
APLICACION DEL PROTOCOLO

El hs y as son formas de violencia y discriminacion que aparentan ser de caracter
sexual, pero que en realidad constituye un egjercicio de poder en los que los sujetos
masculinos actuan su capacidad de dominio y control mediante el sometimiento
y la dominacion de los sujetos femeninos.

Esas manifestaciones de violencia suelen dirigirse también con mucha frecuencia
hacia las personas que se alejan de los modelos de masculinidad y feminidad
hegemonicos y que corresponden a la comunidad lésbico, gay, bisexual,
transexual, transgénero, travesti e intersexual (LGBTTTI).

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) tanto hombres
como Mmujeres son objeto de acoso sexual y hs. Las estadisticas e investigaciones
ponen de relieve que la mayoria son mujeres (INEGI, 2020)*2. Los resultados de la
ENDIREH, 2016 muestran que el tipo de mujer mas vulnerable al acoso sexual es
la mujer joven, econdmicamente dependiente, soltera o divorciada y con estatus
de inmigrante. Con respecto a los hombres, aquellos que sufren un mayor acoso
son los jovenes, homosexuales y miembros de minorias étnicas o raciales®.

Existen diversas definiciones tedricasy legales del hs y as, pero todas coinciden en
que:

e Es una forma de violencia de género que deriva de las posiciones sociales,
econdmicas y politicas de las mujeres y los hombres, las cuales determinan
sus oportunidades de acceso y control de recursos, asi como el poder que
pueden gjercer y desplegar en distintos campos sociales.

2 INEGI (Diciembre, 2019) Encuesta Nacional de Seguridad Publica Urbana. Comunicado de prensa
numero 013/20. Consultado en diciembre de 2020. Disponible en:
https:.//www.inegi.org.mx/contenidos/saladeprensa/boletines/2020/ensu/ensu2020_01.pdf

¥ OIT, Género, salud y seguridad en el trabajo Hoja informativa. Disponible en:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-
san_jose/documents/publication/wcms 227404.pdf (consultada en diciembre de 2020)
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e Se trata de una conducta de naturaleza sexual no reciproca, y toda otra
conducta basada en el sexo, que resulta ingrata, irrazonable y ofensiva para
quien la recibe debido a que implica la demostracion unilateral de deseos
sexuales de una persona hacia otra.

e Hay una clara relacion asimétrica de poder, en la que se abusa de la
autoridad para crear situaciones que obligan a la persona acosada a soportar
el asedio de la persona hostigadora generando espacios de disparidad e
indefension muy comunes en ambientes jerarquizados como los ambientes
laborales y escolares.

e Generan sentimientos de desagrado, que pueden expresarse a través de
sensaciones de humillacion, poca satisfaccion personal, molestia o
depresion.

e El rechazo de una persona a esa conducta, o su sumision a ella, se emplea
explicita o implicitamente como base para una decision que afectara algun
area de su vida.

e Crean un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien
la recibe y hasta para terceras personas.

De acuerdo con la OIT* las manifestaciones del hs y as son basicamente dos, cuya
especificidad evidencia el objetivo del mismo:

1. El chantaje sexual o quid pro quo, que en latin significa “algo a cambio de
algo” que se realiza de manera verbal, no verbal o fisica de naturaleza sexual
u otro comportamiento basado en el sexo utilizado, explicita o
implicitamente, como el fundamento de una decision que afecta el trabajo
de esa persona.

Se dice que es explicito cuando existe una proposicion directa y expresa de
solicitud sexual o coaccion fisica para ello, por ejemplo, aumento de sueldo,
ascensos, permanencia en el empleo, permisos que no son para todas las
personas empleadas, ausencias laborales  sin consecuencias,
incumplimiento de las obligaciones, entre otras. Por su parte, se clasifica
como implicito cuando no existe un requerimiento sexual, pero otras

% OIT, 2014, Guia para la intervencién con hombres sobre el acoso sexual en el trabajo y la
masculinidad sexista 3, pag. 5. Disponible en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
americas/---ro-lima/---sro-san_jose/documents/publication/wcms_239618.pdf  Consultada en
diciembre de 2020
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personas del mismo sexo y en situacion profesional similar, mejoran sus
condiciones laborales por aceptar requerimientos de un chantaje sexual, lo
gue implica de manera sobrentendida su aceptacion.

2. Ambiente laboral hostil: aquella conducta que crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de ella.

El hs y as tienen graves consecuencias a nivel individual y social como se muestra
en la siguiente figura:

&Qué consecuencias tiene en la salud y en el empleo?

Para las victimas Para los empleadores Para la sociedad

- Sufrimiento psicolégico: co- | * Disminucion del' la productividad de - Costes a largo plazo para la
mo humillacién, disminu- la empresa debido a: reintegracion de las victimas.
j'zfn je la motivacion, pér- + peligro del trabajo en equipo, « Incremento de la violencia

da de autoestima. « desmotivacion de género, violencia laboral,

- Cambio de comportamien- ' discriminacién en el empleo,
to, como aislamiento, de- - absentismo. segregacion ocupacional.
t?”fm de las relaciones so- « Alta rotacién de recursos humanos. + Gastos en procesos legales y
ciales. penales

- Gastos por procedimientos adminis-
trativos e indemnizaciones. « Dificultad para el acceso de
las mujeres a trabajos de alto

» Enfermedades fisicas y men-

tales producidas por el es-
trés, incluso suicidio. = Dificultad para llenar las vacantes en nivel y buenos salarios, tradi-
. o aquellos lugares de trabajo sefiala- - B
* Riesgo de pérdida de traba- dos por problemas de acoso sexual. e L
jo. los hombres.

] ) « Deterioro de las relaciones laborales.
« Aumento de la accidentali-

dad.

Fuente: OIT, Género, salud y seguridad en el trabajo Hoja informativa. Disponible en:
https://www.ilo.org/wecmsp5/aroups/public/---americas/---ro-lima/---sro-

san_jose/documents/publication/wcms_227404.pdf (consultada en diciembre de 2020)

Analizar este tipo de conductas, desde la perspectiva de género, requiere centrar
la mirada en explicaciones que claramente identifiguen como las construcciones
de género permean en el funcionamiento de las estructuras sociales, las normas,
reglas y leyes, las creencias, valores y estereotipos culturales, mediante las cuales
las sociedades representan el papel de las mujeresy los hombres.
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Las relaciones que derivan de estos roles diferenciados para mujeres y hombres
propician la desigualdad y la ocurrencia de comportamientos como el hs y as
sexual en diversos ambientes, incluyendo el laboral.

La perspectiva de género es una herramienta tedrica y politica que facilita el
analisis de las identidades de género y de las relaciones, de poder y desigualdad,
gue se dirimen entre mujeres y hombres, entre grupos de mujeres y grupos de
hombres. Comprendemos entonces, que la perspectiva de género es una mirada
analitica que indaga y explica como las sociedades construyen sus reglas, valores,
practicas, procesos y subjetividades a partir de la diferencia sexual, guiando el
sentido de lo que deben ser las mujeresy los hombres, asi como las relaciones que
se producen entre ambos.

3.1 ¢ Por qué ocurren el hostigamiento sexual y el acoso sexual?

Como se menciono el hs y as no son problemas generados por el gjercicio de la
sexualidad, sino del poder y del abuso de aquellas expresiones de la masculinidad
gue objetualizan los cuerpos, generalmente el de las mujeres.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion sefald que el hs y as “constituyen
expresiones de abuso de poder de la supremacia masculina”; es decir que, en las
causas subyacentes a estos hechos se encuentran las formas en como se
estructuran las relaciones de desigualdades entre mujeres y hombres y no, como
suele pensarse, en el comportamiento de las victimas incapaces de poner limites
a la sexualidad “desenfrenada de los varones”.

Para comprender porque la Suprema Corte refiere a la supremacia masculinag, se
retomaran los aportes tedricos que la perspectiva de género ha realizado sobre el
caracter social e histérico de las relaciones entre mujeresy hombres.

Recordemos que esta perspectiva es una herramienta metodoldgica incorporada
recientemente al analisis social, cuyo alcance ha permitido comprender que las
relaciones entre mujeres y hombres no son determinadas por las diferencias
naturales o reproductivas; sino que son construcciones sociales producto de las
representaciones, significados, simbolizacion, reglas y normas que las sociedades
atribuyen a la feminidad y a la masculinidad como modelos paradigmaticos y
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orientadores del comportamiento que mujeres y hombres deben tener, en un
determinado momento historico.

Los hallazgos y aportes que esta perspectiva ha realizado plantean las relaciones
entre mujeres y hombres como dicotodmicas y desiguales; mismas que
historicamente se han construido sobre la base de creencias que atribuyen un
determinismo bioldgico y esencialista a la identidad y a las relaciones que unasy
otros establecen entre si, negando la posibilidad de cambio e invisibilizando las
asimetrias y disparidades de poder que entre ambos existen.

Sobre estas creencias, se ha edificado lo que se conoce como el sistema sexo-
género y que constituye el conjunto de significados culturales, practicas e
instituciones que delinean las estructuras, roles y estereotipos que condicionany
encasillan las expectativas sociales sobre el comportamiento esperado de mujeres
y hombres.

Uno de los pilares sobre los que se estructura este sistema de sexo-género, es la
division sexual del trabajo la cual, como su nombre lo indica, ha servido de base
para la asignacion de tareas y responsabilidades. De tal suerte que el trabajo
domeéstico, la crianza y el cuidado de las personas dependientes (hijas e hijos,
personas adultas, enfermas o con discapacidad) ha recaido principalmente sobre
las mujeres, en cambio, los hombres han quedado ligados a la responsabilidad de
la proveeduria familiar y exonerados de la domesticidad y del cuidado, mismo que
les ha facilitado una mayor y mejor insercion laboral y participacion en la vida
publica de las sociedades modernas en contraste con las mujeres, quienes
concentran su participacion econdmica en sectores y ocupaciones que tienden a
tener bajos salarios.

Por ejemplo, la tasa de participacion econdémica de las mujeres de 15 anos y mas
es de 44.9%, mientras que para los hombres de 77.1%, del total de las mujeres
ocupadas, 65.1% son trabajadoras asalariadas, 24.0% trabajan por cuenta propia,
6.6% son trabajadoras sin pago, 2.4% son empleadoras, y 1.9% son trabajadoras
subordinadas que reciben percepciones no salariales.™. De la poblacion femenina

> Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo, segundo trimestre de 2019, Participacion econémica
femenina. Disponible en:
http://estadistica.inmujeres.gob.mx/formas/tarjetas/Participacion_economica_femenina.pdf
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empleada el 785% se concentra en el sector terciario (frente al 50.1% de los
hombres), con una importante proporcion en comercio (24.7% de mujeres frente
a 14.5% de hombres) o en servicios poco calificados'.

Es importante mencionar que, a pesar del incremento durante las ultimas
décadas de la participacion femenina en el trabajo remunerado, sigue siendo muy
por debajo de la participacion masculina debido a muchos factores como la
discriminacion en las practicas de contratacion, remuneracion, movilidad y
ascenso; las condiciones de trabajo inflexibles; la insuficiencia de servicios tales
como los de guarderia, asi como la distribucion inadecuada de las tareas familiares
en el hogar, entre otros. Las investigaciones muestran que muchas mujeres
desearian trabajar o trabajarian mas si contaran con servicios de cuidado infantil
accesibles y adecuados.

De igual forma, las mujeres reciben un salario promedio de 39.38 pesos por hora
trabajada, mientras que los hombres reciben 39.88 pesos, es decir -1.25% y de
acuerdo con el indice de discriminacion salarial, para lograr la igualdad salarial se
requiere incrementar en promedio 6.6% el salario que se les paga a las mujeres”.
Estas diferencias salariales son consecuencia de dos aspectos. un menor salario
por igual trabajo y que las mujeres ocupan puestos directivos en menor medida
gue los hombres. La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE) senala que otra barrera clave para la calidad del trabajo es la informalidad,
qgue es omnipresente en México. Aungue tanto los hombres como las mujeres
tienen empleos informales a tasas elevadas, las mujeres mexicanas son mas
propensas que los hombres a trabajar informalmente: 49.2% de los hombres y
56.3% de las mujeres ocupaban empleos informales (no agricolas) en el tercer
trimestre de 2017.

Conviene sefalar que la division sexual del trabajo no es la Unica estructura sobre
la que se asientan las desigualdades de género, el uso del tiempo, la posesion de
propiedad, de cargos publicos y de disposicion de ingresos y capital productivo

® INEGI. Encuesta Nacional de Ocupacioén y Empleo. Tercer trimestre de 2017. Indicadores de
género para poblacién de 15 aflos y mas.

7 Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo, segundo trimestre de 2019, Participacion econémica
femenina. Disponible en:
http://estadistica.inmujeres.gob.mx/formas/tarjetas/Participacion_economica_femenina.pdf
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delinean el marco de un conjunto de desigualdadesy disparidades de poder entre
las mujeres y los hombres. De igual forma, el derecho, especialmente el Derecho
de Familia; los contenidos culturales, la politica y la sexualidad, han constituido
importantes pilares de la supremacia masculina.

Los aportes y alcances de la perspectiva de género también permiten evidenciar
que las relaciones entre mujeres y hombres se presentan como naturales,
dicotdmicas, inamoviblesy que se complementan como si fueran “mitades de una
naranja”, ademas se crea una disparidad valorica que exalta la masculinidad y en
contrapartida coloca a la feminidad en un rango menor por ser considerada una
expresion débil, emotiva e irracional.

Subyace a estas concepciones la consideracion de que las mujeres, por sus
cualidades reproductivas son las depositarias de la reproduccion de la especie vy,
por lo tanto, su “naturaleza humana” es de un orden distinto a la “naturaleza
masculina”. La poderosa fuerza de esta idea se incluyd en los cimientos de la
filosofia moderna y en el pensamiento contractualista moderno al considerar en
el contrato conyugal, un orden de autoridad diferenciado en favor de |los varones,
cuyas prerrogativas le permitieron la posibilidad de tomar decisiones para
establecer el lugar de la vivienda, la educacion de los hijos y las hijas, aspectos
relacionados con la economia y por supuesto, el disciplinamiento de las mujeres
(Amoraos, 2000), justificando con ello, la violencia y el control sobre su cuerpo y su

|U

sexualidad. El “paterfamilias” modelo de este contrato conyugal es el que explica
la supremacia masculina y la configuracion de un modelo de masculinidad
hegemonica basado en la idea del dominio y control de las mujeres, la naturaleza

y el poder.

Aun cuando las relaciones de género han variado histéricamente y la critica
feminista ha permitido cuestionar el naturalismo con que las sociedades han
explicado las relaciones entre mujeres y hombres, en las sociedades
contemporaneas prevalece una valoracion en favor de la autoridad y el poder
masculino. Por ello, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN) lo aludid
como una razon subyacente a las conductas de hs y as'®.

8 SCIN. (2016). Resefias argumentativas. Resefia del amparo directo en revision 3186/2016. “Reglas
para valorar testimonios de mujeres victimas de delitos de violencia sexual con una perspectiva de
género  (hostigamiento sexual). Revisado en mayo de 2020. Disponible en:
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A continuacion, se especificara como algunos factores posibilitan el ejercicio de la
supremacia masculina en los contextos laborales de la Administracion Publica
Federal (APF), facilitando las practicas de acoso y hostigamiento sexual.

a) Los hombres ocupan la mayoria de los espacios de autoridad:

Historicamente las mujeres estan mas expuestas a ser victimas de hs y as debido
a que debido a que la construccion social del género las coloca en posiciones de
menos poder o que genera condiciones de mayor vulnerabilidad y disminuye su
autoestima, por lo que tienen menor confianza en ellas mismas.

Existen pocos estudios al respecto, no obstante, en 2021, la Secretaria de la Funcion
Publica estimo, a partir de datos del Monitor de Paridad del Registro de Servidores
Publicos del Gobierno Federal (RUSP), que el servicio publico esta ocupado en un
56% por mujeres, pero que en los puestos de mando tienen un 42.58% de
ocupacion. Esos 7.42 puntos porcentuales de diferencia, en personas se traduce
en una diferencia de 9101 hombres mas que mujeres en puestos de mando®.

Asimismo, la Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH) realizé el Estudio
sobre la igualdad entre hombres y mujeres en materia de puestos y salarios en la
Administracion Publica Federal (APF) 2015, el cual dio la pauta para comprender
gue aun cuando las mujeres representan el 53% de la poblacion femenina en las
dependencias que participan del estudio su posicion en las estructuras de puestos
tiende a ser estereotipada y de subordinacion a la autoridad masculina®. De las

https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/resenias_argumentativas/documento/2019-01/res-
JRCD-3186-16_0.pdf
© Disponible en: http://usp.funcionpublica.gob.mx//RUSP/assets/monitor_paridad_01042021.pdf

20 E|l presente estudio, utilizd informacién de la Encuesta Nacional de Empleo, del INEGI,
correspondiente al tercer trimestre de 2017, asi como informacién del RUSP 2017, las actividades
reportadas a INMUJERES en el marco del PROIGUALDAD correspondientes a 2016 y el Padrén
Nacional de Centros de Trabajo Certificados por el Consejo Interinstitucional de la Norma Mexicana
NMX-R_025_SCFI-2015 en Igualdad Laboral y no Discriminacién al cierre de 2017. El Registro de
Servidores PUblicos del Gobierno Federal. Informacién (RUSP) que aqui se usa corresponde al del
1 al 15 de noviembre de 2017, con informacidn reportada por las instituciones del 16 al 18 de
noviembre del mismo mesy afo. La informacidén corresponde a instituciones que registraron envio
de informacién en el RUSP. Y dentro de las exclusiones, se debe considerar que no toma en cuenta
a personal de instituciones auténomas ni empresas productivas del estado: comision federal de
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dependencias participantes en el estudio, SEMARNAT, CULTURA, SEP, FOVISSSTE,
SS, CONSAR, SEDESOL, SE, IMJUVE, SIPINNA, STPS, CNEGSR, CONAPRED, INEA,
IMSS, ISSSTE, INMUIJERES, DIF, INAPAM, CONAVIM; solo en estas ultimas 5, mas
del 60% eran mujeres, mientras que en seis instituciones el porcentaje de mujeres
era menor a 40%: POLICIA FEDERAL (21.5%), CONAFOR (21.6%), CONAGUA (35.0%),
SCT (37.3%), CONANP (38.4%) y SAGARPA (38.5%).

Ahora bien, si se contrasta el porcentaje de mujeres en mandos, con el total del
personal, se aprecia que las mujeres tenian menos presencia en las posiciones de
liderazgo y toma de decisiones.
“La participacion femenina tiene particularidades respecto a
la de los hombres en el conjunto de la APF y en cada una de
las instituciones que forman parte de ella. La estructura de
puestos se conforma piramidalmente, con mayor numero de
empleados en la base y menos puestos entre los mandos
superiores, pero las mujeres no participan de manera
proporcional en cada uno de estos niveles. Gran parte de las
mujeres que trabajan en los niveles de mando medios y
superiores, se concentran (en volumen y proporcion) en los
grupos jerarquicos mas bajos: en términos absolutos
(personas empleadas en cada nivel) y relativos (proporcion de
mujeres dentro de cada nivel jerarquico). (CNDH, 2017: pag.15).

De acuerdo con los datos de dicho estudio en la estructura de las Secretarias de
Estado, 46.8% de las mujeres ocupaban jefaturas de departamento; 37%
correspondia a subdirecciones y direcciones de area mientras que el porcentaje
de mujeres en las direcciones generales adjuntas y las direcciones generales solo
alcanzaba 285% y 21.9% respectivamente, de tal forma que entre jefatura de
departamento y direccion general el porcentaje de mujeres se reducia a la mitad.
En los niveles superiores a direccidon general se observan menos variaciones, y el
porcentaje de mujeres se mantenian mas o menos alrededor de 20%. En estos

competencia, petrdleos mexicanos (corporativo), PEMEX-exploracién y produccién, PEMEX-
refinaciéon, PEMEX-gas y petroquimica basica, PEMEX-petroquimica, Comisién Federal de
Electricidad, Tribunal Federal de Justicia Fiscal y Administrativa.
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grupos jerarquicos los porcentajes eran muy sensibles a cambios debido a que
participa solo un pequefo numero de personas?..

En el caso de los 6rganos administrativos desconcentrados, la distribucion de
mujeres en los puestos de jefatura de departamento y direccion de area era
menos marcada (35.4% en jefaturas de departamento, 34.6% en subdirecciones y
30.3% direcciones de area), posiblemente porque éstas realizan mayores funciones
operativas y algunas cuentan con una estructura mas pequefa que las
Secretarias®.

Si bien es cierto que los datos presentados son previos a la aprobacion de las
iniciativas de paridad en nuestro pais, suponemos que la tendencia puede
prevalecer mientras no se incida en cambios culturales profundos que faciliten la
incorporacion de las mujeres a puestos de mando en las estructuras
organizacionales. Por lo que se puede concluir que:

“las mujeres tienen un menor porcentaje entre los puestos de
mandos medios y aun menos en los superiores, a pesar de
estar bien representadas en el lugar de trabajo y mas
educadas que sus homologos varones”, por lo que el llamado
techo de cristal —que alude a barreras invisibles impuestas
social y culturalmente — impide que las mujeres alcancen
niveles superiores de gestion™,

Lo anterior, a pesar de |la preparacion académica de las mujeres quienes en mayor
proporcion que los hombres cuentan con carrera universitaria.

Como se aprecia, la posicion laboral de las mujeres en la APF las coloca en
posiciones de desventaja con menor poder de negociacion ante las autoridades y
sus colegas. Si a esto se le suman que reciben menos ascensos que los hombres
debido a mudltiples causas, entre las que destacan los estereotipos sobre las
capacidades femeninas y las necesidades de ajuste de los horarios debido a la
sobrecarga del cuidado de hijos, hijas, personas enfermas y personas adultas
mayores o con discapacidad, se puede afirmar que la APF como contexto laboral

2 [dem, pag. 16
2 [dem, pag. 16
z [dem, pag. 17
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favorece la supremacia masculina en detrimento de la capacidad de reaccion,
negociacion y resistencia de las mujeres, lo cual propicia la condicion de
indefension y vulnerabilidad ante las practicas de acoso y hostigamiento sexual.

Si bien el lugar subordinado en la jerarquia hace que las mujeres sean un blanco
facil para el hs y as, es importante tener presente que también cuando se las
percibe como competidoras por el poder incita a que se utilicen este tipo de
conductas para disciplinarlas y hacerles saber cual es su lugar de acuerdo con los
canones establecidos socialmente por lo que el hs y as afecta a mujeres en todos
los niveles jerarquicos y tipos de trabajo.

b) Los roles y estereotipos de género justifican el abuso de poder
masculino:

Otro factor de gran importancia que subyace a la dindmica de la supremacia
masculina aqui revisada es sin duda la influencia que los estereotipos de género
tienen en la creacion de climas laborales propicios al hostigamiento sexual y al
acoso sexual.

Los roles y estereotipos de género son un conjunto de ideas, valores, normas,
creencias sobre las tareas y conductas que “deben” caracterizar a mujeres y
hombres en la familia, en la comunidad o en el ambito publico. Se les llama de
género porgue se basan en creencias sobre la diferencia bioldgica entre mujeres
y hombres, y tienen la finalidad de asignar funcionesy relaciones sociales entre los
sexos marcadas por el acceso desigual a oportunidades, derechos y recursos en el
ambito privado y publico.

Estas ideas preconcebidas refuerzan la idea de la complementariedad masculina
y femenina, imponiendo la heterosexualidad como modelo orientador de la
expresion de los deseos sexuales. Firestone & Catlet (2006), asi como reglas y
codigos organizados de manera dicotomica para demostrar la atraccion sexual y
que conllevan a un abuso de poder especialmente de los sujetos masculinos sobre
los femeninos. Asi, define el deseo sexual de los hombres, como incontenible, y el
de las mujeres, como un deseo pasivo pero provocador como se presenta en el
arquetipo de “Eva” que seduce e incita a Adan al placer y al pecado sexual.
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Por lo general, los hombres son percibidos como personas hipersexuales y mas
agresivas sexualmente, por ello, se tiende a legitimar mas la infidelidad masculina
y a definir la “hombria” por la cantidad de mujeres con las cuales tiene relaciones
sexuales. Del mismo modo, tener relaciones sexuales antes del matrimonio y
sentirse en condicion de escoger las posiciones sexuales.

De los hombres se espera la “solvencia econdmica”, “la capacidad” y “la iniciativa”
para los encuentros de la relacion y sobre todo que estén atentos a las sefales que
emiten las mujeres para avanzar en su “conquista”. En el trasfondo de este
estereotipo se ha sobredimensionado la parte biolégica de la naturaleza sexual
masculina que los presenta como seres centrados en su satisfaccion viril por
encima de sus necesidades amorosas o sexoafectivas.

En contrapartida a las mujeres se les caracteriza como sexualmente pasivas y se
les asigna el rol de complacer y serle fiel a su pareja. Ellas deben proyectar una
imagen sexual, independientemente del lugar donde se encuentren y de sus
habilidades profesionales. Asi las mujeres son vistas como seductoras y
distractoras de los hombres que trabajan con ellas. La funcion principal de las
mujeres de acuerdo con este estereotipo es servir al placer de los varones. Por |lo
gue se espera que protagonicen mensajes O insinuaciones sugestivas, la
exhibicion del cuerpo y de sus “potencialidades sexuales” o el uso estereotipado
de las “habilidades femeninas” al mostrarse fragiles, delicadas y necesitadas de la
proteccion masculinag, siendo las que deciden “hasta déonde llegan los hombres”,
entre otras conductas que siguen reproduciendo un estereotipo de feminidad
dominante.

En consecuencia, se les atribuye una supuesta condicion de “coquetas” cuyo
comportamiento incita el deseo y despliegue de la sexualidad masculina. Sin
embargo, es paraddéjico porque al mismo tiempo se espera que el despliegue
sexual de las mujeres “no sea exagerado” ni caiga en lo vulgar pues una virtud de
la feminidad es la “decencia”. Este sentido, lo expresa claramente el refran que reza
“la mujer debe ser deseada y no sobrada”.

Como se observa, los estereotipos de género naturalizan la conquista masculinay
establecen un doble parametro para “juzgar” el comportamiento de las mujeresy
las objetualizan reforzando su rol pasivo. De este modo, por un lado, se espera que
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sean “coguetas y complacientes” y, por otro se les juzga o censura porgque se
considera que esto lleva a que provoguen la sexualidad irrefrenable de los
hombres. De ahi, que se responsabilice a las mujeres de las manifestaciones de
violencia sexual que se gjercen en su contra, con frases como “ella se lo busco o lo
provoco por su manera de vestir” o “es que ella no se da a respetar”.

|“

El efecto de este mecanismo cultural “trivializa” la responsabilidad de quien acosa
u hostiga y culpa a las victimas por los incidentes violentos de caracter sexual. Es
necesario tener consciencia del funcionamiento de este mecanismo para detectar
el hostigamiento sexual y el acoso sexual ya que de otro modo podria pasar
inadvertida la oposicion y resistencia de las victimas y de las condiciones que las

coaccionany las discriminan.

Los estereotipos permean las organizaciones y naturalizan estas situaciones. En el
caso del hostigamiento sexual y acoso sexual, cuando un hombre (sobre todo si
ostenta la figura del “jefe”) aborda abiertamente a una mujer, con o sin su
consentimiento, recibe incentivos de las demas personas que refuerzan dicha
conducta, lo reconocen y le aplauden su valor, lo arrojado que esy en resumen su
hombria. Cuando la mujer a la que se aborda decide no cumplir con lo que se
espera de ella, es decir, cuando no accede a las peticiones o incluso denuncia la
situacion, puede ser castigada con el repudio de esas mismas personas, quienes
trivializan el asunto y pueden responsabilizarla o culparla, ademas de etiquetarla
como inadaptada, problematica o exagerada. Con esto se da una practica
frecuente en los ambientes de trabajo, es decir, se quita la responsabilidad a quien
comete la violencia sexual y se culpabiliza a quien es victima de esta.

De este modo, en los centros de trabajo se generan condiciones especificas, asi
como la presencia de creenciasy prejuicios que dificultan a las mujeres el negarse
a dichas situaciones y a romper el silencio sobre la violencia por temor a que se
justifique a sus agresores o a sufrir consecuencias como la pérdida del empleo, la
estigmatizacion y condena social. Esto es lamentable ya que, al no atenderse el
hostigamiento sexual y el acoso sexual, se muestra tolerancia hacia estas
conductas, se refuerza la indefension aprendida por las mujeres y se dificulta su
sancion y erradicacion.
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Es importante considerar dichos estereotipos al analizar los hechos o denuncias
de las presuntas victimas sobre las conductas de hostigamiento sexual y acoso
sexual con el fin de identificar las desigualdades principalmente de poder que se
dan entre las personas involucradas o la influencia del contexto laboral que
dificulta detener la situacion o tomar la decision de denunciarlay para brindar una
atencion libre de prejuicios que permita entender la situacion de la presunta
victima.

c) Creencias y prejuicios asociados al hostigamiento sexual y acoso
sexual:

A continuacion, se enlistan algunos de los mitos basados en los estereotipos de
género acompanados de una explicacion de por qué corresponden a mitosy no a
realidades:

“Es coqueteo, no hostigamiento” el coqueteo se diferencia del
hostigamiento y/o acoso porque se da con la aprobacion de las partes,
quienes lo desean y se sienten bien con la situacion, a diferencia de las
conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual, que en realidad son
unilaterales, quien las recibe no esta interesada, no se siente bien con ellasy
no las aprueba.

- “Los hombres poseen un irrefrenable instinto sexual”: la sexualidad humana
Nno es exclusiva de los varones; los patrones de masculinidad tradicional o
machista son los que han magnificado la idea respecto a su livido.

- “Es normal que los hombres hagan bromas con contenido sexual en
publico”. en realidad este tipo de conductas son parte de la violencia de
género sustentada en relaciones asimétricas de poder entre hombres y
mujeres.

- “Las mujeres dicen que no les gusta, pero en el fondo lo disfrutan”. se ha
socializado la idea de que cuando las mujeres dicen que no, en realidad
pueden desear decir que si, pero lo hacen para no ser “mal vistas”
socialmente. Es necesario reforzar la idea de que cuando las mujeres dicen
gue No es No; sin significados ni interpretaciones ocultas.

- “La victima provoca el hs y as por su forma de vestir o comportarse”. En
realidad la cultura fomenta que los hombres cosifican a las mujeres como
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objeto sexual de sus fantasias. Por lo que el hs y as es responsabilidad y
decision consciente de quienes lo gjercen, no de quienes lo padecen.

- “La victima deberia sentirse halagada, en el fondo desea que esto pase”
debido a que estas conductas se presentan en condiciones de desigualdad
entre las partes, donde generalmente quien tiene mayores privilegiosy poder
esquien ejerce el hsy as, setiene la creencia de que dichos privilegios podrian
pasar a la persona afectada, por lo que mas que considerarla victima, se
asevera que deberia estar agradecida y “disfrutando de los beneficios que
esto pueda traerle” Aqui incluso es necesario tener cuidado y comprender
gue ademas, con base en los estereotipos, se podria decir que ellas “se
aprovechan para sacarles beneficios” a ellos, lo que las cambia de una postura
de victimas a la de “interesadas” o “provocadoras”.

- “La mayoria de las mujeres denuncian falsamente”: El costo emocional y en
ocasiones econdmico de denunciar es muy alto y las “ganancias” son muy
pocas. Este mito se sustenta en el estereotipo machista de que las mujeres
soN rencorosas y en ocasiones se tiende a justificar en que fueron ellas
quienes buscaron una relacion y al no conseguirla decidieron denunciar para
afectar a la persona que las rechazd. Los estudios demuestran que menos del
1% de las quejas sobre hs y as son falsas.

- “Es un tema cultural, de usos y costumbres, que por lo mismo no se puede
evitar”. Aunque se ha naturalizado y tolerado socialmente, al grado que se da
de manera muy frecuente, el hostigamiento sexual es un delito, y quien lo
ejerce se hace acreedor a sanciones establecidas en el Codigo Penal Federal.
- “Es algo que solo le pasa a mujeres jovenes y bonitas”. no tiene que ver con
como lucen, con la edad o con qué hacen las mujeres que lo viven, considerar
verdadera esta idea seria responsabilizarlas de algo que no les corresponde a
ellas sino a quien ejerce la violencia.

- “Si se visten asi es porque quieren que las vean, ellas lo provocan”: las
mujeres, como los hombres, eligen su ropa y arreglo tomando como punto
de partida su voluntad, considerar lo contrario es cosificarlas o verlas como un
objeto de satisfaccion de las demas personas.

- “Si quien acosa esta guapo o tiene una situacion privilegiada, no pasa nada”:
sin importar la apariencia o posicion siempre resulta desagradable recibir
comentarios o insinuaciones inapropiadas de caracter sexual que no
involucran un mutuo consentimiento y el deseo de las partes. Respecto de
este mito, nuevamente los estereotipos juegan un papel tramposo, ya que
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suponen que quien las vive es “afortunada” de que alguien con estas
caracteristicas ponga su atencion en ella.

- “El hs y as no tienen consecuencias negativas sobre quien los padece, al
contrario, reciben regalos y beneficios de quienes las acosan para ver si asi
aceptan sus propuestas”: este mito parte de la insistencia de invisibilizar el hs
y @s como un problema para considerarlos cortejo. En realidad, se presentan
consecuencias fisicas y emocionales a corto y largo plazo para quienes viven
estas situaciones y representan un enorme desgaste. Del mismo modo, se
pueden ver afectadas las personas cercanas o testigosy los centros de trabajo
en general.

- “Las conductas sancionadas por la ley son las acciones, por lo tanto, las
miradas o comentarios no constituyen violacion a los derechos”. En realidad
toda conducta de naturaleza sexual no bienvenida y rechazada es hs y as.

Estos prejuicios y creencias expresadas a través de los estereotipos de género
demuestran como:

v Se resta importancia a las conductas de hs y as considerandolas parte del
dia a dia de las mujeres por la naturalizacion del problema.

v Sediluye la responsabilidad de quien ejerce dichas conductas, al mencionar
gue parten de su naturaleza inmodificable.

v Se perpetua la impunidad en la creencia de que los hombres no pueden
controlar sus impulsos sexuales por lo que se les comprende e incluso se les
autoriza manifestarlos en diferentes contextos.

v Se atribuye la responsabilidad a las victimas, al mencionar que es a ellas a
quienes corresponde no darles importancia o cambiar algo -que
probablemente esta mal en ellas, como su comportamiento o vestimenta
para que se detenga o deje de provocar el hsy as.

v Se puede “percibir”’ el problema de formas distintas, por lo que se considera
un tema subjetivo, personal y dificil de probar.

v Se presta poca atencion a los casos de hs y as que se dan entre personas
del mismo sexo y de mujeres hacia hombres.

v Los estereotipos de género propician la ocurrencia de diversas formas de
violencia, entre ellas el hs y as.

v Se identifica un doble parametro para analizar e incluso juzgar la conducta

n ou

de las mujeres, solicitandoles, por un lado, que sean “serviciales”, “coquetas” y
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“femeninas’, siemprey cuando no se excedan en “provocar” el impulso sexual
masculino.

d) El papel del clima laboral y las relaciones jerarquicas:

En las dependenciasy entidades de la APF las estructuras verticales que favorecen
el gjercicio de la autoridad de forma unilateral y dominante anulan la resistencia o
crean formas sutiles de complicidad que pueden propiciar el hs y as. Vale senalar
gue la resistencia al poder también crea sus expresiones, pero cuando éstas se
realizan de manera informal y mediante mecanismos no institucionalizados para
la canalizacion y resolucion del conflicto, las mismas pueden no surtir los efectos
esperados y generar climas organizacionales altamente conflictos vy
estigmatizadores de las victimas. Pensemos, por ejemplo, en un equipo de trabajo
gue observa constantemente la manera en que el jefe de un area adula a una de
las subordinadas frente a todos/as sin que les moleste o resulte fuera de lugar,
trivializando y tomando como broma del equipo, y siendo participes del malestar
que le genera a la companfera, quien al quejarse es juzgada por el equipo, que la
juzga por no tener “sentido del humor”.

Es importante establecer relaciones estrictamente laborales, ya que de lo
contrario el personal puede llegar a confundirse por no considerar su trabajo como
un derecho, sino como un resultado de una buena relacidon laboral con su
superior/a jerarquico/a y en ese sentido, puede temer que ante cualquier
imprevisto dicha relacion pierda estabilidad y se ponga en riesgo su empleo.

En ocasiones, donde las relaciones laborales no estan bien definidas, el
comportamiento de la persona que hostiga puede encontrar cobijo en una cultura
que: 1) erotiza el poder, es decir que, brinda satisfaccion al cosificar y dominar a las
personas a su mando Asi, el placer sexual o genital es desplazado al lugar
secundario; y 2) confunde cargos de decision y de poder, con una absoluta
aprobacion e impunidad anticipada para cometer practicas de intimidacion y
violacion a derechos fundamentales de las personas con quienes trabaja.

De esa manera, se fomenta una cultura organizacional contraria a los principios
de la ética en el servicio publico y del desempeno en espacios laborales, que
ademas no permite la conciliacion de la vida laboral, profesional, personal y
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familiar, etcétera. Todo ello da lugar a factores institucionales que fomentan el hs
y as, como los siguientes:

e Carencia de una politica expresa contra el acoso sexual. De no existir este
posicionamiento sera imposible la negociacion colectiva es el espacio
adecuado para establecer los procedimientos y protocolos, los canales de
comunicacion, las sancionesy las responsabilidades.

e Falta de apoyo directivo hacia la politica expresa contra el acoso sexual. Es
de vital importancia que se integren todos los niveles jerarquicos y
organizativos porque son quienes deben asumir los principios, las
responsabilidades, el compromiso y las actitudes propias de quienes
construyen un ambiente laboral sanoy libre de hs y as.

e Inexistencia de sancion moral e impunidad: Dada por la sumision y
complacencia a las autoridades, por considerar el acceso y permanencia al
trabajo como un privilegio y no como un derecho, y por prejuicios que
naturalizan los deseos sexuales de los hombres y mas aun cuando son
hombres con un cargo de jerarquia mayor.

e Carencia de mecanismos de prevencion, atencion y sancion: Un entorno
laboral sin mecanismos claros, identificables, permanentes, y funcionales
para garantizar los derechos humanos, la no discriminacion y la igualdad
sustantiva entre hombres y mujeres, es uno de los principales factores que
generan la existencia de conductas de hs y as.

e Falta de una cultura de la denuncia: Si en las dependencias y entidades no
existen mecanismos de denuncia seguros y confiables, la sancion se vuelve
inviable debido al temor de las victimas a convertirse en blanco de
hostilidades por romper el silencio, debido a un ambiente que protege al
agresor en su posicion de ventaja y que culpa a la victima.

Por lo anterior, resulta indispensable que la victima pueda denunciar sin
represalias, asi como medidas cautelares para protegerla, que prohiban su
despido y que le ofrezcan la posibilidad -si ésta de acuerdo- de cambiar de lugar
de trabajo y/o recibir indemnizacion. Es un deber de las dependencias y entidades
de |la APF trabajar para visibilizar dichas situaciones y atenderlas con politicas de
cero tolerancia al hs y as, asi como contar con mecanismos efectivos y aplicables
(desde sensibilizacion hasta la aplicacion de normas) que le brinden a la victima la
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garantia de llevar un proceso que no trivialice su situacion, no la culpe, ni la
exponga a cualquier tipo de riesgo fisico, psicoldgico, laboral u otro.

Por otra parte, cuando la presunta victima decide denunciar, para hacer una
deteccion efectiva, las autoridades deben brindar una atencién de calidad y
calidez que evite cualquier forma de revictimizacion, por o que es preciso ser
conscientes de los posibles estados emocionales de la presunta victima, mismos,
gue pueden mermar su capacidad de respuesta o enfrentamiento del problema,
ya que la propia situacion que vive incapacita a la victima a defenderse. En este
sentido, el papel de las dependenciasy entidades de la APF resulta preponderante
para propiciar un clima que haga sentir a la victima, la confianza de solicitar ayuda
y asesoria, para atender este tipo de situaciones sin ser etiguetada como personas

”n ou ”nou

“conflictiva”, “aprovechada”, “mentirosa”.

IDEAS CLAVE

v El hs y as son una forma de violencia de género que deriva de las
posiciones sociales, econdmicas y politicas de las mujeres y los hombres,
las cuadles determinan sus oportunidades de acceso y control de recursos,
asi como el poder que pueden ejercer y desplegar en distintos campos
sociales.

v El hs y as son una expresion de violencia y discriminacion que aparenta
ser sexual, pero que en realidad constituye un ejercicio de poder en los que
los sujetos masculinos ejercen su papel de superioridad mediante el
sometimiento y la dominaciéon de los sujetos femeninos y todos aquellos
que representan modelos de masculinidad y feminidad distintos al
hegemonico y que corresponden a la comunidad lésbico, gay, bisexual,
transexual, transgénero, travesti e intersexual (LGBTTTI).

v' Se trata de una conducta de naturaleza sexual no reciproca, y toda otra
conducta basada en el sexo, que resulta ingrata, irrazonable y ofensiva
para quien la recibe debido a que implica la demostracion unilateral de
deseos sexuales de una persona hacia otra.

v Las manifestaciones del hs y as se expresan basicamente en dos
situaciones cuya especificidad evidencia el objetivo del mismo: 1) El
chantaje sexual o quid pro quo, que en latin significa “algo a cambio de
algo”y 2) Ambiente laboral hostil que refiere a aquella conducta que crea
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un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que
es objeto de ella.

El hs y as causa graves consecuencias a nivel individual y social afectando
Nno so6lo a las victimas sino a las personas empleadorasy a la sociedad.

La perspectiva de género aporta una riqueza analitica que permite
comprender las razones de desigualdad que propician el hs y as y ha
evidenciado que son un problema causado por diversos factores y con
Multiples consecuencias negativas en las personas.

La estructura vertical y jerarquica de las instituciones o empresas favorece
el ejercicio de poder en contra del personal subordinado y, en el caso de
las mujeres las coloca en una situacion de mayor vulnerabilidad a este tipo
de agresiones.

Sin embargo, también cuando se las percibe como competidoras por el
poder incita a que se utilicen este tipo de conductas para disciplinarlas y
hacerles saber cual es su lugar de acuerdo con los canones establecidos
socialmente por lo que el hs y as afecta a mujeres en todos los niveles
jerarquicosy tipos de trabajo.

Los hombres son vistos como sujetos activos sexualmente y las mujeres
como seductoras, su labor es servir al placer de los varones. El rol sexual
del hombre sujeto deseante y de la mujer como un objeto deseado
constituye una condicion que facilita el hs y as porque normaliza el trato
dado y recibido hacia la mujer “porque asi son los hombres” o “a ellas les
gusta que las persigan”.

Estos roles y estereotipos sociales animan una conducta activa en los
hombresy una pasiva en las mujeres, que se traduce en la permision social
de los continuos acercamientos sexuales de los varones hacia las mujeres.
Existe una serie de mitos respecto al hs y as que dificultan su
identificacion, prevencion, atencion y sancion debido a que naturalizan la
violencia sexual por razones de género, diluye la responsabilidad de quien
realiza este tipo de conductas, dificulta la comprobaciéon de su ocurrencia,
establece un doble parametro para juzgar la conducta de mujeres y
hombres; situaciones que perpetuan la impunidad.

Algunas instituciones publicas suponen que, al omitir mencionar,
reconocer o incluso ocultar un problema, éste de manera automatica
desaparece o deja de existir. El discurso, la politica y la actitud de que no

se nombra porque no existe, representa un grave factor que propicia la
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persistencia del hs y as en ambientes que lo hacen propicio porque lo
toleran y no impulsan ningun tipo de sanciones recreando un ambiente
institucional proclive a la impunidad.

v' Latolerancia institucional adquiere su maxima expresion en la prevalencia
de prejuicios y actitudes de todos las y los integrantes de la organizacion.

v Un entorno laboral sin mecanismos claros, identificables, permanentes, o
gue existen a nivel normativo pero que no se aplican, es sin duda una
causa central de la existencia y permanencia del hs y as.

3.2 Orientaciones para la construccion de las denuncias

Para el analisis de los casos de hs y as se retomara la resolucion del ministro José
Ramon Cossio Diaz al Amparo 3186/2016 presentado por una persona sentenciada
por el delito de hostigamiento sexual. En esta resolucion se retoma lo resuelto por
el pleno de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN) relativo al
cumplimiento de las sentencias dictadas por la Corte IDH en materia de violencia
sexual y perspectiva de género, sefalando la consideracion de lo siguiente:
a) Atender a la naturaleza de la violacion sexual, la cual, por sus propias
caracteristicas, requiere de medios de prueba distintos de otras conductas.
En esta linea la SCIN sefnala que se debe tomar en cuenta que usualmente,
por la naturaleza de esos delitos, la victima no suele denunciarlos por el
estigma que implica.
b) Otorgar un valor preponderante a la informaciéon testimonial de la
victima, tomando en cuenta la naturaleza traumatica de este tipo de
conductas y dada la secrecia en que regularmente ocurren estas
agresiones, lo que limita la existencia de pruebas graficas o documentales;
c) Evaluar razonablemente las inconsistencias del relato de la victima, de
conformidad con la naturaleza traumatica de los hechos;
d) Tomar en cuenta los elementos subjetivos de la victima (edad, condicion
social, grado académico o pertenencia a un grupo histéricamente
desventajado);
e) Utilizar adecuadamente las pruebas circunstanciales, las presuncionesy
los indicios para extraer conclusiones consistentes en los hechos.
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Veamos cOmMo estas consideraciones y otras que hemos extraido de la sentencia

de referencia, podrian impactar al momento de indagar dichas circunstancias
relacionadas con casos de hs y as:

Circunstancias de tiempo: refieren a cuando ocurrieron los hechos. Es
deseable que se pueda reconstruir una version cronoldgica de los hechos;
no obstante, como lo indica la SCIN es considerable que por la naturaleza
traumatica de los hechos puedan existir lagunas de informacién o
imprecision de las secuencias en que los mismos ocurren. Por ello, es
necesario que quien brinde atencidon a las presuntas victimas de hs y as sepa
orientar y guiarla en narracion de los hechos, teniendo cuidado de no
revictimizarla con preguntas que la obliguen a contactar de manera brusca
o forzada con lo sucedido.

Circunstancias de modo: refieren al patron de comportamiento de la
presunta persona agresora, es decir, a la forma de proceder para alcanzar el
objetivo de asedio sexual hacia la presunta victima. Sobre este particular es
necesario tener en cuenta lo que indica la SCIN sobre la secrecia en que
ocurren estas agresiones, el efecto que el estigma puede traer sobre las
presuntas victimas limitando su capacidad de denuncia. También es
importante identificar las desigualdades, asimetria o relaciones de poder
entre las partes involucradas por ejemplo la existencia de factores que se
intersequen agravando sus condiciones de vulnerabilidad, por ejemplo,
edad, nivel socioecondmico, pertenencia a un grupo de atencion prioritaria
o histéricamente discriminado, situacion laboral y forma de contratacion,
entre otros.

Otro aspecto por indagar es como en la cultura laboral se generan
complicidades, ambientes y formas de comunicacién que reproducen
estereotipos de género y significados que propician la ocurrencia de estas
practicas.

Por ello, quien atienda a la presunta victima debe captar y comprender
como las presuntas personas agresoras aprovechan la cultura laboral para
realizar sus conductas sin que sean sancionadas o incluso advertidas como
parte de un asedio sistematico de hs y as. De igual forma, debe tenerse
presente cualquier estereotipo o prejuicio de género, a fin de visualizar las
situaciones de desventaja provocadas por condiciones de sexo 0 género; asi
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como la diferencia normativa entre hs y as ya que en este ultimo las
condiciones de poder, autoridad y jerarquia facilitan la indefension.

Finalmente, esta indagatoria propone explorar sobre las consecuencias
fisicas, morales y emocionales; asi como cualquier tipo de riesgo laboral que
los hechos puedan estar ocasionando sobre la presunta victima, ya que ellos
pueden explicitar los efectos discriminantes del hostigamiento y/o acoso
sexual o bien, hacer explicita la necesidad de medidas precautorias
tendientes a evitar la revictimizacion, la repeticion del danoy a garantizar el
acceso a la justicia en sede administrativa, la igualdad juridica y la no
discriminacion.

e Circunstancias de lugar: refieren a los lugares donde ocurren los hechos.
Sobre el particular debe tenerse presente que el hs y as en la APF pueden
ocurrir no solo en las oficinas de alguna dependencia, sino incluso fuera de
ellas, durante comisiones, horas de comida, en el trayecto al trabajo u otros
espacios. Lo anterior es valido también cuando se trata de relaciones
laborales o de servicio a la ciudadania. Debe recordarse que el PROTOCOLO
especifica en el articulo 4 que también el hostigamiento sexual se puede dar
cuando alguna persona de la ciudadania acude a realizar un tramite.

IDEAS CLAVE

» Laatencion a las presuntas victimas de hs y as implica tener en cuenta las
caracteristicas de las circunstancias en que opera este tipo de
manifestaciones de violencia sexual por razones de género, la que, por sus
propias caracteristicas, requiere de medios de prueba distintos de otras
conductas.

» De ahila importancia de incorporar la perspectiva de género al momento
de entrevistar y de asentar en la denuncia de hs y as de la forma mas clara
las circunstancias de tiempo, modo y lugar para extraer conclusiones
consistentes en los hechos de acuerdo con los desequilibrios de poder y
las razones de género que pueden estar jugando en el caso.

» La indagatoria de las circunstancias de tiempo es crucial para establecer
la linea cronoldgica en que se fueron dando los hechos, pero debido a la
naturaleza traumatica de este tipo de experiencias, la presunta victima
puede presentar impresiones y no por ello han de interpretarse como
elementos invalidantes de su dicho.

» Por su parte, la indagatoria sobre las circunstancias de modo son claves

para determinar el modus operandi, por lo que debe orientarse identificar

| 92de199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

pruebas circunstanciales o testimoniales que puedan anexarse a la
narrativa de denuncia de las presuntas victimas con la finalidad de
fortalecer su capacidad para extraer conclusiones consistentes en los
hechos.

» Finalmente, averiguar sobre las circunstancias de lugar deben facilitar la
identificacion de los espacios en los que se realizd el hs y as y que pueden
ser diferentes a la direccion laboral, pero que no por ello deben desecharse
como elementos importantes para el analisis del caso.

| 93de199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

BLOQUE TEMATICO 4
LAS DISPOSICIONES PARA LA DENUNCIA
DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL (HS Y AS)
ASPECTOS RELEVANTES PARA LA ATENCION

La CEDAW, en la Recomendacion 19, sefala que “la igualdad en el empleo puede
verse perjudicada cuando se somete a las mujeres a situaciones de violencia”. De
acuerdo con estas recomendaciones, el Estado Mexicano debe adoptar medidas
que permitan que las mujeres accedan al trabajo y que se encuentren en
ambientes libres de violencia que favorezcan su desarrollo, con el propdsito de
contribuir a abatir las desigualdades estructurales que reproducen condiciones
discriminatorias en su contra y limitan su empoderamiento y mejoramiento
econdmico y social.

Una de estas medidas es asegurar que el hostigamiento y acoso sexual sean
conductas sancionadas y erradicadas, entendiendo que son modalidades de
violencia que afectan los derechos de las mujeres para su pleno desarrollo. En el
derecho mexicano existen ordenamientos legales que definen estas conductas
como delitos y establecen procedimientos y sanciones especificas en los ambitos
laboral, penal y administrativo.

4.1 Figuras responsables de la atencién de casos en la via administrativa y el
alcance de la funcion de cada una: Persona consejera, Comité de ética y
Organo Interno de Control

Para la atencion de casos de hostigamiento o0 acoso sexual, la presunta victima
puede presentar una denuncia ante las autoridades competentes, es decir, ante:
la Persona consejera, el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés o el
Organo Interno de Control, quienes tienen asignadas responsabilidades
especificas, como se muestra en la Figura 1, que deben cumplir en tiempoy apego
a los principios de justicia establecidos en el PROTOCOLO y en la normatividad
internacional y nacional.

Se recomienda que la presunta victima inicie el proceso administrativo solicitando
la orientacion a la Persona consejera, quien, en caso de ser necesario, la
acompanara ante las diferentes autoridades competentes; lo anterior no excluye
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que la presunta victima también acuda a otra via que considere mas adecuada a
sus intereses (Ministerio Publico, en el caso de la via penal, y Tribunales Laborales,

respecto a la via laboral)

FIGURA 1. Funciones de las figuras que participan del proceso de denuncia,

de acuerdo con el Orden sugerido

Persona
consejera

Brindar informacién pertinente, completa, clara y precisa sobre conductas
relacionadas con el hostigamiento sexual y acoso sexual.

Auxiliar en la narrativa de los hechos.

Identificar si la presunta victima requiere de apoyo o intervencidén de
especialistas y, de ser el caso, canalizarla.

Informar sobre las diferentes vias de denuncia de casos de hostigamiento
sexual y acoso sexual que existen, asi como de las alternativas respecto del
anonimato.

Determinar si existe la necesidad de solicitar medidas de proteccion, asi
como sugerir cuales deberian ser esas medidas, en virtud del riesgo de la
presunta victima.

Turnar las denuncias recibidas al Comité y/o al OIC en un plazo no mayor a
tres dias habiles, cuando la presunta victima haya elegido la via
administrativa.

Dar seguimiento a la atencién del caso.

Comité
de Etica

Recibir denuncias directas por parte de la presunta victima e informarle
respecto del procedimiento que ha iniciado.

Asesorar en caso de que requiera apoyo o intervencion medica, psicoldgica,
juridica o cualquier otra que resulte necesaria.

Brindar orientacion sobre las diferentes posibilidades de atencién en otras
instancias, sin perjuicio de continuar la atencién de su caso en la via
administrativa.

Emitir medidas de proteccion, de manera inmediata, previa consulta a la
presunta victima, sin prejuzgar la veracidad de los hechos correspondientes,
éstas seran vigentes a partir del momento de la presentacion de la denuncia.
Dar vista al OIC de las conductas que puedan constituir responsabilidad
administrativa.

Organo
Interno
de
Control

Recibir denuncias directas por parte de la presunta victima.

Investigar de acuerdo con los principios de legalidad, respeto, proteccion y
garantia de la dignidad e integridad personal.

Analizar el caso con enfoque de derechos humanos, perspectiva de género
y conforme a lo establecido en el PROTOCOLO

Fincar las responsabilidades a que haya lugar e imponer, en su caso, las
sanciones administrativas correspondientes.

Fuente: elaboracién propia con informacién del PROTOCOLO
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4.2 Importancia de la descripcion clara y precisa de los hechos en la narrativa,
considerando circunstancias de modo, tiempo y lugar

Para que la denuncia sea efectiva por cualquiera de las vias que decida usar la
presunta victima, la narrativa debe describir, de manera explicita y clara, las
circunstancias de modo, tiempo y lugar que concuerden con lo establecido en los
ordenamientos legales; de esta manera, la narrativa de la presunta victima se
convierte en un elemento crucial y fundamental para determinar las conductas
de hostigamiento y acoso sexual.

Como se ha expresado en el primer bloque, la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLYV), precisa las definiciones del
hostigamiento sexual y acoso sexual, siendo las relaciones jerarquicas, la principal
caracteristica que les diferencia, es decir: mientras que en el hostigamiento sexual
la persona agresora tiene una posicion de autoridad o rango mayor que la victima,
en el acoso sexual la persona afectada no es subordinada de quien agrede.

Tanto el hs como el as son conductas que atentan contra la dignidad de las
victimas y que crean ambientes intimidatorios y limitantes de la libertad, la
tranquilidad y el desempeno de las personas afectadas; aun con las consecuencias
comunes de estas conductas, es importante precisar que existen diferencias que
deben tenerse en cuenta al momento de estructurar la narrativa de la denuncia,
ya que ello otorga una perspectiva muy distinta al proceso.

Debe comprenderse que el hostigamiento sexual y el acoso sexual, son
igualmente indeseados, ya que expresan abuso de poder e intimidacion para las
victimas, sin embargo, en el hostigamiento sexual existe un factor que suma a la
indefension de quien padece estas conductas, es decir, el aprovechamiento de la
posicion de jerarquia que tiene la persona hostigadora sobre la victima. En este
caso, la jerarquia se convierte en un elemento que aumenta las posibilidades de
aprovechar o crear circunstancias de asedio sexual, asi como de intimidar, tanto
para favorecer a sus propositos lascivos, como para silenciar a la persona afectada;
por esta razon, tener presente esas relaciones jerarquicas, al momento de expresar
la narrativa, pueden abonar a la investigacion y al curso del tratamiento del caso.

Ahora bien, es necesario considerar un aspecto que ha normalizado y perpetuado
estas conductas, es decir, la construccion cultural de la verguenza ante ellas, lo

| 96de199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

cual impide que muchos casos lleguen a la denuncia. Profundizando en ello,
entendemos que el hs y as son formas de violencia que resultan ofensivas,
humillantes y no deseadas para quien las recibe; tanto hombres como mujeres
pueden ser receptores de estos comportamientos, pero se ejercen en mayor
medida contra las mujeres, por ser las que se encuentran en posiciones de
desigualdad y mayor vulnerabilidad social. Este tipo de conductas también se
pueden producir entre personas del mismo sexo, sin embargo, la estadistica es
todavia escasa, por lo que puede haber aspectos de su dinamica y caracteristicas
aun desconocidas, no obstante, las disposiciones del PROTOCOLO pueden
aplicarse a dichos casos.

La débil cultura de denuncia se vincula directamente con la falta de confianza en
las autoridadesy el temor a la revictimizacion generada en los procesos de justicia;
aunado a ello, las personas afectadas suelen enfrentar consecuencias en sus areas
de trabajo o estudio, tales como el senalamiento publico o los despidos. Ya sea por
el temor a ser estigmatizados como personas problematicas o débiles, o por miedo
a los cuestionamientos sobre los medios de la obtencidon de logros laborales o
académicos o sobre la orientacion sexual, el silencio continda siendo una opcion
recurrente en las victimas, las cuales prefieren soportar la situacion que verse
involucrados en procesos que puedan ser largos, comprometedores o que puedan
derivar en la impunidad.

La reticencia para denunciar, como puede observarse, proviene de un temor licito
de “agrandar” el problemay de obtener resultados opuestos a los esperados, como
podria ser el despido o represalias de otra indole; por esta razdn, es de suma
importancia que las personas involucradas en la atencion estén bien informadas
sobre los procedimientos y el acompafnamiento, a fin de no revictimizar a la
persona afectada.

Un primer paso para que la atencion a estos casos sea adecuada, es la informacion,
identificando claramente que el hostigamiento sexual y el acoso sexual se pueden
manifestar mediante comportamientos de naturaleza fisica, verbal y no verbal,
teniéndolos en cuenta para la aplicacion del PROTOCOLO y del articulo 5
especialmente en la fraccion IV del Cédigo de Etica.; este Ultimo contiene una
amplia descripcion de las conductas que resultan violatorias y sirven de base para
identificar y, en su caso, sustentar la denuncia de actos de hostigamiento sexual
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y/o acoso sexual. Dichas conductas se especifican en el cuadro que se muestra a

continuacion:

11.

10.

12.

13.

Realizar senales sexualmente sugerentes con las manos o a través de los
movimientos del cuerpo;

Tener contacto fisico sugestivo o de naturaleza sexual, como tocamientos,
abrazos, besos, manoseo, jalones;

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

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

Espiar a una persona en su intimidad, o mientras ésta se cambia de ropa
0 esta en el sanitario;

Condicionar la obtencion de un empleo o0 ascenso, su permanencia en €l
o las condiciones del mismo a cambio de aceptar conductas de naturaleza
sexual;

Obligar a la realizacion de actividades que no competen a sus labores u
otras medidas disciplinarias en represalia por rechazar proposiciones de
caracter sexual;

Condicionar la prestacion de un tramite, servicio publico o evaluacion a
cambio de que la persona usuaria, estudiante o solicitante acceda a
sostener conductas sexuales de cualquier naturaleza;

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

Realizar comentarios, burlas o bromas sugerentes respecto de su vida
sexual o de otra persona, bien sea presenciales o a través de algun medio
de comunicacion;

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

Emitir expresiones o utilizar lenguaje que denigre a las personas o
pretenda colocarlas como objeto sexual;

Preguntar a una persona sobre historias, fantasias o preferencias sexuales

0 sobre su vida sexual;
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14. Exhibir o enviar a través de algun medio de comunicacion, carteles,
calendarios, mensajes, fotografias, audios, videos, ilustraciones u objetos
con imagenes o estructuras de naturaleza sexual, no deseadas ni
solicitadas por la persona receptora;

15. Difundir rumores o cualquier tipo de informacion sobre la vida sexual de
una persona;

16. Expresar insultos o humillaciones de naturaleza sexual, y

17. Mostrar deliberadamente partes intimas del cuerpo a una o varias
personas.

Esta lista de conductas, que resultan violatorias al Articulo 5 del Codigo de Etica
gue estable que “los Derechos humanos son el eje fundamental del servicio
publico, por lo que todas las personas que desempefnen un empleo, cargo o
comision en las dependencias y entidades, conforme a sus atribuciones y sin
excepcion, deben promover, respetar, proteger y garantizar la dignidad de todas
las personas”, permite identificar conductas especificas que violentan el espacio
intimo y personal del cuerpo y la sexualidad y sirve de base para tipificar y calificar
los actos de hostigamiento y/o acoso sexual es amplia. Por ello, para fortalecer la
denuncia que realice la presunta victima de hostigamiento sexual o acoso sexual,
su narrativa debe indicar de manera precisa las conductas a las que fue sometida,
asi como indicar, en la medida de lo posible, cuandoy como sucedieron los hechos.
Para lograr que la presunta victima proporcione la narracion de los hechos con el
mayor orden cronoldgico y la claridad posible, es importante que se construya un
ambiente de confianza, lo cual puede lograrse a través de informacion o
comentarios que rompan el hielo y preparen a la persona afectada a sentirse en
libertad de expresarse. En caso de necesitar tomar notas, es recomendable
notificarselo y explicarle que sélo tiene como objetivo ayudar a comprender mejor
el caso y apoyarle de manera mas adecuada.

Una vez que la presunta victima muestra confianza para hablar de su caso, es
importante plantear preguntas que ayuden a recabar toda la informacion
necesaria para presentar la denuncia. Por lo anterior, es relevante concentrarse en
conocer las circunstancias de tiempo (que se refiere a los momentos), modo (que
se refiere a la forma y tipo de conductas), lugar (que se refiere a donde ocurrieron
los hechos, que puede ser el lugar de trabajo o fuera del mismo) y circunstancias
(personas testigos, evidencias, acciones realizadas, conductas similares con otras

| 99.de199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

personas, existencia de condiciones de vulnerabilidad o algun otro dato relevante)
en los que se dio el presunto caso de hs y as.

Para ello, es necesario realizar preguntas que permitan obtener la siguiente
informacion basica:

e Los datos generales de la presunta victima, es decir, todos aquellos que
permitan identificarla y localizarla posteriormente;

e Los datos generales de la presunta persona agresora;

e Los datos generales de personas que presenciaron las conductas, en caso
de existir;

e Larelacion laboral o institucional con la/s presunta/s persona/s agresora/s,

e (Qué conductas fueron realizadas por la/s presunta/s persona/s agresora/s?
Buscando que la descripcion sea lo mas especifica posible y cuidando
siempre que sean detalles Utiles;

e Cuando ocurrieron las conductas?;

e Donde ocurrieron las conductas?;

e ;COmo le han afectado fisica/emocional/laboral/socialmente las conductas
narradas?;

e Si cuenta con evidencias de las conductas referidas. En caso de que no
cuente con ellas, hay que recordar que su sola narrativa es una evidencia de
suma importancia, por o que no se le debe presionar para que brinde
elementos probatorios de lo ocurrido, no obstante, sera de mucha utilidad
si existe algun elemento que acredite los hechos;

e Sihaemprendido alguna accion al respecto;

e Sipresenta alguna condicidon que la situe en mayor vulnerabilidad, es decir,
que posea alguna caracteristica en la que el desequilibrio de poder sea
mayor y sea mas susceptible al abuso, por ejemplo, si tiene discapacidad,
esta embarazada, pertenece a algun grupo étnico, es menor de edad,
etcétera.

Como se ha mencionado ya, las pruebas no son obligatorias para presentar una
denuncia, sin embargo, es de gran utilidad sumar las evidencias que hayan sido
posible recabar, independientemente de la via por la que decida proceder. Hay
que sefalar que, de acuerdo con las “Reglas para valorar testimonios de victimas
en casos de hostigamiento sexual y acoso sexual, de mujeres victimas de delitos
de violencia sexual con una perspectiva de género”, emitidos por la Suprema Corte
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de Justicia de la Nacion (SCIN)?4, la propia narrativa de los hechos es una prueba
contundente para acreditar estos delitos, en virtud de que, por lo general, el
agresor aprovecha los momentos y circunstancias en los que la victima se
encuentra a solas para realizar estos actos y ocultarlos de otras personas.

Entre las pruebas que pueden presentar las presuntas victimas, se encuentran las
siguientes:

e Documentos impresos generados por instituciones, como por ejemplo
aqguellos emitidos por el agresor para cometer alguna de las conductas
sefaladas en los cuadros anteriores.

e Documentos impresos generados por instituciones publicas, tales como
dictamenes médicos o psicologicos derivados de su atencion por las
consecuencias que haya sufrido en virtud del hostigamiento o acoso sexual.

e Declaracion de las personas que hayan presenciado las agresiones.

e Fotografias, cintas cinematograficas, registros dactiloscopicos, grabaciones
de audio y de video, o las distintas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, tales como sistemas informaticos, medios electronicos
opticos, correo electronico, y documento digital.

e FEvaluacion de las pruebas por especialistas capacitados para su analisis, por
ejemplo, aquellas para constatar firmas y validez de videos o audio, entre
otras, atribuidas al agresor como medios a través de los cuales haya
realizado las acciones imputadas.

e Inspeccion del lugar de trabajo para verificar directamente las condiciones
fisicas que hayan favorecido la agresion, con el objetivo de apoyar la
declaracion.

Una vez que toda la informacion fue reunida y en caso de contar con elementos
para que se considere que existié hostigamiento y/o acoso sexual, es importante
ayudar a la presunta victima a que elabore el escrito de la narrativa o denuncia,
con la finalidad de dar continuidad a la atencion de su caso. Dicho documento
debe plasmar, la descripcidon de las circunstancias de tiempo, modo y lugar, con la

24 SCIN. (2016). Resefias argumentativas. Resefia del amparo directo en revisién 3186/2016. “Reglas
para valorar testimonios de mujeres victimas de delitos de violencia sexual con una perspectiva de
género  (hostigamiento sexual). Revisado en mayo de 2020. Disponible en:
https://www.scjn.gob.mx/sites/default/files/resenias_argumentativas/documento/2019-01/res-
JRCD-3186-16_0.pdf
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mayor claridad y orden cronoldgico posible, y registrar las conductas violatorias al
articulo 5, fraccion IV del Codigo de Etica. (antes Comportamiento Digno de las
Reglas de Integridad del servicio publico) que se identificaron en el relato;
finalmente, es preciso asegurarse que el escrito contenga la firma de la presunta
victima.

IDEAS CLAVE

v' Paraque ladenuncia sea efectiva, por cualquiera de las vias que determine
seguir la presunta victima, las conductas de hostigamiento sexual y el
acoso sexual deben corresponder a la descripcidon que se establece en los
ordenamientos legales, lo cual se determinara a partir de la narrativa que
se haga en el primer contacto de atencion con la instancia seleccionada.

v' Para lograr que la presunta victima se sienta en confianza es importante,
darle certeza de que estd siendo escuchada y evitar profundizar en
detalles que no aporten y/o tiendan a la revictimizacion; es indispensable
tener una actitud de apertura, empatiay reciprocidad mientras se realizan
las preguntas para indagar los detalles de cuando, como y dénde ocurrié
el hsy as.

v Realizar preguntas sobre el hostigamiento sexual y/o acoso sexual puede
incomodar a las personas, por ello, es necesario hacer un manejo muy
cuidadoso y procurar un ambiente de absoluta confidencialidad.

v En el caso de que la presunta victima se muestre confundida respecto de
los hechos, es crucial tranquilizarla diciéndole que se entiende lo que le
sucede, para ello es importante mirarla a los 0jos y observar su lenguaje
corporal para hacerle sentir que se le escucha activamente; en ocasiones
se le puede ayudar a estructurar mejor su narracion a través de la
elaboracion de preguntas que la lleven a recordar la secuencia de los
hechos y circunstancias especificas en que ocurrio el hs y as.

4.3 CoOmo se aplica la perspectiva de género y de derechos y los principios del
PROTOCOLO en la atencioén a las denuncias

Incorporar la perspectiva de género en la atencion implica entre otras cosas:

e Entender que las victimas pueden no tener un registro claro de los momentos
debido al estrés de la situacion, lo gue ademas puede suscitar que al narrar los
hechos presentes algunas inconsistencias que no deben ser tomadas como
falta de veracidad, sino como consecuencia de la alteracion emocional y la
confusion que generan el hsy as.
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e Considerar que las victimas pueden sentir verguenza de declarar sus razones
para no “resistirse” o al hablar de si mismas porque se consideran “no bonitas
0 adecuadas” y por ello merecedoras de maltratos.

e Comprender que las personas son diferentes y que no a todas les afecta de la
misma manera o reaccionan de la misma forma ante una situacion de hs y as.
Eso depende mucho de la historia de vida, las circunstancias en que ocurren
los hechosy el nivel de empoderamientoy recursos personales, socialesy hasta
econdmicos de que se dispone.

e Evitar emitir preguntas basadas o que contengan estereotipos de género, es
decir, ideas preconcebidas de lo que significa ser mujer u hombre en una
sociedad determinada.

e Reconocer que los estereotipos de género permean las organizaciones y
naturalizan las situaciones de hs y as, que son expresiones de violencia de
género, pero que en muchas ocasiones no se perciben como incorrectas o
violatorias de los derechos humanos, lo que dificulta reconocerlas,
denunciarlas y erradicarlas en detrimento principalmente del desarrollo
personal, profesional y econdmico de las mujeres.

IDEAS CLAVE

v Reconocer que las construcciones de género permean en el
funcionamiento de las estructuras sociales, las normas, reglas y
leyes, las creencias, valores y estereotipos culturales, mediante las
cuales las sociedades representan el papel de las mujeres y los
hombres.

v Comprender que los estereotipos generan desigualdad y facilitan la
violencia contra las mujeres y todas aquellas identidades sexo-
genéricas que no se amoldan a los modelos hegemonicos de
feminidad y masculinidad.

v Tener presente que atender con perspectiva de género implica
identificar:

o desigualdades, asimetria o relaciones de poder entre las
partes involucradas.
la vulneracion de uno o mas derechos.
la existencia de un dano de indole fisica, moral o psicolégica,
asi como algun tipo de riesgo laboral.

v Recordar que bajo ninguna circunstancia esta permitido emitir
juicios de valor o preguntas motivadas por estereotipos de género.

4.4 ;Qué se puede esperar durante el proceso de denuncia? Confidencialidad,
medidas de Proteccion a las presuntas victimas, reportes de incumplimientos.
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Cuando la presunta victima decide denunciar, para hacer una deteccion efectiva,
las autoridades deben brindar una atencion con calidad y calidez que evite
cualquier forma de revictimizacion, por o que es preciso ser conscientes de los
posibles estados emocionales de la presunta victima, lo que merma su capacidad
de respuesta o enfrentamiento del problema, es decir, que la propia situacion
incapacita a la victima para defenderse. En este sentido, el papel de las
dependencias y entidades de la Administracion Publica Federal resulta
preponderante para propiciar un clima que haga sentir a la victima la confianza
de solicitar ayuda, sin ser etiguetada como conflictiva, aprovechada, mentirosa,
etc.

La atencion a estos casos implica el cumplimiento de lo que establece la
normatividad en materia de derechos de las victimas de violencia. En este sentido
la LGAMVL, en su articulo 52, mandata que cada mujer debe:

e Ser tratada con respeto a su integridad y al ejercicio pleno de sus derechos;

e Contar con proteccion inmediata y efectiva por parte de las autoridades;

e Recibir informacion veraz y suficiente que les permita decidir sobre las
opciones de atencion;

e Contar con asesoria juridica, médica y psicoldgica especializada, gratuita y
expedita;

e Servaloradayeducada libre de estereotipos de comportamiento y practicas
sociales y culturales basadas en conceptos de inferioridad o subordinacion;

e No ser obligada a participar en mecanismos de conciliacion con su agresor,

e VY en el caso de las mujeres indigenas, ser asistidas gratuitamente en todo
tiempo por intérpretes y defensores de oficio que tengan conocimiento de

su lenguay cultura.

De acuerdo con el PROTOCOLO las personas que sean victimas de hs y as tienen
derecho a que lasinstancias competentes reciban su denuncia, de manera directa
0 andnimay sin que se le exijan pruebas de su dicho.

En todo momento deben respetarse, protegerse y garantizarse sus derechos
humanos, lo que exige el reconocimiento de su dignidad como ser humano,
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independientemente de su origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el
sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicion social, economica, de
salud o juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas genéticas, la
situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacion familiar, las
responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales o cualquier otro
motivo?.

Se debe garantizar también a la presunta victima la confidencialidad, es decir, la
proteccion de su informacion personal, siendo accesible sélo a las personas que se
encuentran directamente involucradas en el procedimiento de atencidn; por
ejemplo, tendran acceso a la informacion las personas responsables de emitir y
aplicar las medidas de proteccion institucionales para coadyuvar a detener la
violencia de la que ha sido objeto la presunta victima y asi se impida la persistencia,
agravamiento o evolucion de la situacion de hs y as, en tanto se investiga el caso.
Queda categoricamente prohibida la difusion de la informacion a personas ajenas
al caso, evitando asi comentarios que afectan la dignidad y bienestar de |la persona
y/o que entorpezcan el acceso a la justicia.

Cuando las presuntas victimas deciden presentar su denuncia deben estar
seguras de que no se les revictimizara, es decir, que las autoridades competentes
tienen la obligacién de evitar insinuar y/o provocar culpa, humillacién o invasion
de su intimidad, para no someterla de nueva cuenta a situaciones que violentan
el debido proceso y el acceso a la justicia, o cualquier accion que pueda
profundizar el dafno ya experimentado contra su integridad. En congruencia a lo
anterior, las preguntas que se hacen para obtener la informacion de las
circunstancias de tiempo, modo y lugar deben formularse de manera muy
cuidadosa y siempre en el animo de obtener sdélo la informacién necesaria para
completar de la manera mas clara y robusta la denuncia, nunca para satisfacer la
curiosidad o el morbo.

Otro aspecto relevante es identificar los factores de riesgo y brindar a la presunta
victima todas las medidas de proteccion que requiera para no exponerla a la
reiteracion de esas conductas o represalias por parte de quien la acosa u hostiga
sexualmente, o bien, de cualquier otra persona de la organizacion laboral que

2> ey federal para prevenir y eliminar la discriminacion, articulo 1. Consultada en diciembre de
2020. Disponible en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/262 210618.pdf
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pudiera poner en riesgo su bienestar y sus derechos humanos. De acuerdo con el
PROTOCOLO, es responsabilidad de la Persona consejera proponer las medidas
de proteccion ante la persona que presida el Comité o ante la autoridad
investigadora (Numeral 42). Por su parte, el Comité o la autoridad investigadora,
derivado del analisis del caso y sin prejuzgar sobre la veracidad de los hechos,
deberd emitir las medidas de proteccion correspondientes de manera inmediata
previa consulta a la presunta victima, estas seran vigentes a partir del momento
de la presentacion de la denuncia (Numeral 41). Finalmente, las entidades y
dependencias deberan adoptar las medidas de proteccion que dicte la persona
que presida el Comité o la autoridad investigadora (Numeral 43).

En el numeral 44 del PROTOCOLO se establece que las medidas de proteccion
deben ser tendientes a evitar la revictimizacion, la repeticion del dano y a
garantizar el acceso a la justicia en sede administrativa, la igualdad juridicay la no
discriminacion, de manera enunciativa mas no limitativa. Las medidas de
proteccion pueden ser las siguientes:

a) La reubicacion fisica, cambio de unidad administrativa, jo de horario de
labores ya sea de la presunta victima o de la persona presuntamente
responsable;

b) La autorizacion a efecto de que la presunta victima realice su labor o
funcion fuera del centro de trabajo, siempre y cuando sus funciones lo
permitan;

c) La restriccion a la persona presuntamente responsable para tener
contacto o comunicacion con la presunta victima; y

d) Canalizar y orientar a la presunta victima a otras instancias con la
finalidad de que reciba apoyo psicoldgico, social o médico, entre otras
posibilidades?®.

Finalmente, la presunta victima debe esperar al presentar su denuncia que una
vez recabada toda la informacion necesaria y asentada en la narrativa, la que debe
firmar ella misma, las autoridades responsables de su atencién actuaran con

% El Instituto Nacional de Desarrollo Social tiene a disposicion el Mapa de georreferenciacion de
servicios de atencidn a mujeres, niAas, ninos y adolescentes en situacion de violencia, el cual puede
ser Util para identificar instituciones viables para la canalizacién a servicios especializados.
Disponible en: http://www.indesol.gob.mx/paimef/georreferencia/
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prontitud, rapidez y efectividad para seguir con su tramite hasta alcanzar la
resolucion del caso.

IDEAS CLAVE

v' Las autoridades responsables de recibir la denuncia deben garantizar a las
presuntas victimas una atencion con calidad y calidez. Lo anterior implica
entre otras cosas:

o Ser conscientes de su situacion de vulnerabilidad.
o Garantizar todos los derechos que le concede la normatividad
vigente.

v' En el caso particular de la LGAMVLYV, debe atendérseles tomando en
cuenta que tienen derecho a ser tratadas con respeto a su integridad y al
gjercicio pleno de sus derechos, asi como a contar con proteccion
inmediata y efectiva por parte de las autoridades.

v' Por su parte, el PROTOCOLO establece que la atencidn que se les brinde
debe tener perspectiva de género, sin discriminaciéon, con
confidencialidad, respetando su integridad y su dignidad, sin
revictimizacion y celeridad.

v' Se deben emitir las medidas de proteccidon necesarias para evitar la
revictimizacion, la repeticion del dano y a garantizar el acceso a la justicia
en sede administrativa, la igualdad juridica y la no discriminacion de las

presuntas victimas, previa consulta con éstas.
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BLOQUE TEMATICO 5
:COMO SE DEBE INVESTIGAR Y SANCIONAR EL HS Y AS?

5.1La investigacion del hostigamiento sexual y acoso sexual en el PROTOCOLO

De acuerdo con el PROTOCOLO, la investigacion iniciara, ante las unidades
administrativas responsables, a partir de la denuncia directa por parte de la
presunta victima o bien, de la vista que realice el Comité. En caso de que la
denuncia no tuviese los elementos suficientes, esta instancia podra solicitarlos
directamente a la persona denunciante, para subsanar dicha insuficiencia, con
relacion a lo establecido en las disposiciones juridicas aplicables (numeral 36).

Es necesario tener presente que, al igual que los otros momentos del proceso de
atencion, la investigacion del hostigamiento sexual y acoso sexual debe apegarse
al marco de derechos humanos, por lo que la Reforma Constitucional en esta
materia, aprobada el 10 de julio de 2011, juega un papel primordial, dicha
actualizacion modificé once articulos de la Carta Magna, destacando lo referente
al Articulo 1°:

e Se amplio el catalogo de los derechos humanos reconocidos para todas las
personas, al incluir aguellos reconocidos por los Tratados Internacionales
ratificados por el Estado Mexicano.

e En la interpretacion de las normas relativas a los derechos humanos, se
prioriza en todo momento la proteccion mas amplia de las personas, como
lo dicta el Principio Pro-Persona.

e Fue sefalado que todas las autoridades estan obligadas a promover,
respetar, proteger y garantizar los derechos humanos.

e Se determind que ante una violacion a los derechos humanos el Estado
debe prevenir, investigar, sancionar y reparar dichas violaciones.

En congruencia, las investigaciones deben ser conducidas de manera que la
presunta victima no sufra un mayor agravio, al mismo tiempo que se cuiden las
garantias del debido proceso para asegurar o defender los derechos y libertades
de toda persona acusada de hs y as. Solo de esta forma podremos hablar de un
acceso igualitario y ecuanime a la justicia.
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Para la proteccion de los derechos humanos de la presunta victima, el
PROTOCOLO establece que las autoridades, ademas, han de cumplir con los
siguientes principios:

e Legalidad, es decir, estricto apego a la ley.

e Respeto, proteccion y garantia de la dignidad e integridad personal, lo que
significa reconocer la dignidad humana, salvaguardando sus derechos y
asegurando su pleno bienestar fisico, emocional y social.

e Igualdad y no discriminacion, es decir, tratar a las personas sin distincion
alguna, con miras a que acceda y disfrute todos sus derechos humanos.

Por su parte, la proteccion de los derechos y libertades de la persona acusada
implica asegurar su “derecho a un recurso”y su “derecho al debido proceso legal™’
principios que se describen a continuacion:

e El “derecho a un recurso” refiere a la prerrogativa que tiene la persona
acusada de recurrir a una autoridad competente y ser escuchada
publicamente por ésta, para que pueda tomar decisiones independientes e
imparciales sobre el caso, es decir, que las resoluciones no estén sujetas a
ninguna persona y que se apeguen a las leyes, sin consideraciones
personales, morales o politicas.

e El “derecho al debido proceso legal” es la garantia que tiene la persona
acusada para defenderse y asegurar el cumplimiento de sus derechos.

Actuar desde la perspectiva de derechos humanos implica, ademas, verificar que
las practicas institucionales estén orientadas a cumplir con sus responsabilidades,
para garantizar dichos derechos, o que representa no sélo una obligacion ética
sino también una obligacion juridica.

En el caso del hs y as, destaca el articulo 52 de la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una vida Libre de violencia, que establece los siguientes como derechos
de las victimas de cualquier tipo de violencia:

27 Informacién basada en el folleto “Debido Proceso” publicado por la Unidad para la Promocion y
Defensa de los Derechos Humanos de la SEGOB, consultada en diciembre de 2020 en:
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/100175/015_Debido_Proceso.pdf
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Ser tratada con respeto a su integridad y al ejercicio pleno de sus derechos;
Contar con proteccion inmediata y efectiva por parte de las autoridades;
Recibir informacion veraz y suficiente que les permita decidir sobre las
opciones de atencion,;

Contar con asesoria juridica gratuita y expedita;

Recibir informacion médica y psicoldgica;

Ser valoraday educada libre de estereotipos de comportamiento y practicas
sociales y culturales basadas en conceptos de inferioridad o subordinacion;
No ser obligada a participar en mecanismos de conciliacidn con su agresor;
En caso de las mujeres indigenas, ser asistidas gratuitamente, en todo
tiempo, por intérpretes y defensores de oficio que tengan conocimiento de
su lenguay cultura.

En el caso de la persona acusada de hs y as, la perspectiva de derechos humanos

se enfoca en el derecho al debido proceso legal que es la prerrogativa que tiene

de defenderse y asegurar el cumplimiento entre otros de los siguientes

derechos?:

Ejercer la presuncion de inocencia, hasta que se demuestre |lo contrario.
Ser informada de qué se le acusa y cuales son los derechos que le asisten.
Tener una investigacion justa.

Que le reciban todas las pruebas que ofrezca.

A hacer interrogar los testigos de cargo.

Por lo anterior, resulta de suma importancia que la investigacion se realice de

manera imparcial, confidencial y con celeridad, entendiendo estos conceptos

como lo siguiente:

1.

La imparcialidad implica que la autoridad se conduzca de acuerdo a lo que
establecen las leyes, cumpliendo sus funciones de forma objetiva y
prohibiendo cualquier acto de intimidacion, hostigamiento, injerencias
indebidas, riesgos injustificados o prejuicios. Especialmente hablando del
tema de hostigamiento sexual y acoso sexual, es muy importante que las

2 Informacion basada en el folleto “Debido Proceso” publicado por la Unidad para la Promocion y
Defensa de los Derechos Humanos de la SEGOB, consultada en diciembre de 2020 en:
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/100175/015_Debido_Proceso.pdf
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autoridades se centren en la objetividad de los hechos, para evitar involucrar
creencias que trastoguen la interpretacion de los hechos, por ejemplo,
cuando se considera que las mujeres provocan el hs y as por su forma de ser
o devestir, o cuando se asume que alguien no puede ser la persona agresora
porgue es casado, es adulto mayor o porque siempre ha tenido buena
reputacion.

La confidencialidad requiere aplicar medidas de seguridad para resguardar
los datos personales de las personas involucradasy los detalles del caso; esto
consiste en la implementacion de acciones, controles, politicas,
procedimientos y mecanismos administrativos, técnicos y fisicos. Es
necesario senalar que el cumplimiento de este principio coadyuva a vencer
uno de los principales obstaculos para la presentacion de las denuncias de
hs y as, que es el temor manifiesto, por las presuntas victimas, a ser
sefaladas y juzgadas en el lugar de trabajo, y ser objeto de represalias por
parte de la persona agresora. La confidencialidad se hace extensiva a los
datos de las personas testigo y de la o las personas presuntas responsables,
en tanto se determine su culpabilidad por sentencia firme; por esto, se
sugiere que en los documentos que se generen, como parte de las
actuaciones, o en los formatos que se llegaren a utilizar dentro del
expediente, se debe privilegiar el resguardo o la disociacion de los datos de
las y los intervinientes.

Proceder con celeridad significa hacerlo sin ninguna dilacién, con la
prontitud, rapidez y efectividad que permita cumplir con la debida
diligencia y actuar dentro de un tiempo razonable para asegurar el acceso
efectivo a la justicia de la presunta victima, incluyendo las medidas de
proteccion y sancion de quienes vulneren su derecho a una vida libre de
violencia en el ambito laboral.

IDEAS CLAVE

El PROTOCOLO actualizado reconoce que la investigacion es un proceso
que juega un papel definitivo para acabar con la impunidad y garantizar
el acceso a la justicia. A través del PROTOCOLO se establecen los
lineamientos para orientar la investigacion en casos de hs y as, o que
contribuye a construir una cultura laboral e institucional que garantice los
derechos a la no discriminacion y a una vida libre de violencia.

Un aspecto central de la investigacion que establece el PROTOCOLO es la
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necesidad de aplicar la perspectiva de derechos humanos en el proceso
investigativo, es decir, reconociendo los derechos de las victimas y la
responsabilidad del Estado para respetar, proteger, garantizary promover
su pleno ejercicio, y reparar el dano en caso de que sean violados.

e Enresumen, la perspectiva de derechos humanos significa también poner
en el centro de cualquier intervencidn a la persona y sus garantias
individuales, por lo que se debe identificar y evitar la vulneracion de uno o
mas derechos de cualquiera de las personas involucradas.

5.2 Investigar desde la mirada de la perspectiva de género

Los instrumentos juridicos nacionales en materia de proteccion a los derechos
humanos conciben la perspectiva de género como una vision cientifica, analitica
y politica sobre las mujeresy los hombres, que se propone eliminar la desigualdad,
la injusticia y la jerarquizacion de las personas basada en el género. Esta
perspectiva contribuye a construir sociedades en donde las mujeresy los hombres
tengan el mismo valor y la igualdad de derechos y oportunidades para acceder a
los recursos (econémicos, politicos, sociales, culturales, etc.).

De ahi que aproximarse al hs y as, desde la perspectiva de género, implica
cuestionar criticamente los paradigmas y modelos hegemonicos de la
masculinidad y la feminidad que se expresan en creencias, mitos, ideas,
sentimientos y comportamientos sobre lo que significa ser mujer y hombre en
nuestra sociedad.

Actuar con perspectiva de género en la aplicacion del PROTOCOLO significa:

e Reconocer que este tipo de practicas tienen sus raices en la desigualdad
entre mujeresy hombresy en las creencias o estereotipos de género.

e |dentificar la existencia de desigualdades y asimetrias o relaciones de poder,
por cuestiones de género, que den cuenta de un desequilibrio entre las
partes involucradas en el caso.

e Que, al detectarse la situacion de desventaja por cuestiones de género, se
cuestione la neutralidad de la norma a aplicar y se evalue el impacto
diferenciado de la solucioén, para buscar que ésta sea justa e igualitaria, de
acuerdo al contexto de desigualdad por condiciones de género.

e Dar credibilidad a la narrativa de las victimas, comprendiendo que valorar
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dicha declaracion, como prueba preponderante, no viola el derecho a la
presuncion de inocencia de la persona imputada; la confianza en el
testimonio debe garantizarse, siempre que se asegure a las partes
implicadas el ejercicio de los derechos que les asisten en el proceso para
sancionar tales conductas.

No prejuzgar el comportamiento de la presunta victima como propiciatorio
sino analizar el contexto de poder en qué ocurren los hechos, por ejemplo,
si hay casos previos de hs y as en esa unidad administrativa, los resultados
del clima laboral en esa area con base en las encuestas correspondientes,
practicas de poder que faciliten este tipo de conductas, etc.

Valorar las pruebas evitando cualquier estereotipo o prejuicio de género que
danen el gjercicio de derechos, por ejemplo, juzgar a la victima por su
apariencia o por elementos de su vida privada, asumiendo que con ello
provocan el hs y as, o bien, que la presunta persona agresora es incapaz de
hacerlo porque nunca antes se habia comportado de esa manera ante otra
persona.

Considerar que, por las caracteristicas del hs y as, muchas veces no existen
pruebas o no estan al alcance de la presunta victima.

Tener presente que, por las relaciones de género, el hs y as llegan a ser
consideradas conductas naturales y normales, lo que entrana una gran
dificultad para reconocerlas, denunciarlas y erradicarlas.

No permitir la conciliacion entre las partes, dada la naturaleza del hs y as,
porque es imposible llegar a acuerdos cuando entre las personas
involucradas existe un desequilibrio de poder que pone en desventaja a una
de ellas.

Evitar el uso del lenguaje basado en estereotipos o prejuicios, por lo que
debe procurarse un lenguaje incluyente, sencillo y accesible, con el objeto
de asegurar un acceso a la justicia sin discriminacion por motivos de género.

IDEAS CLAVE

Aplicar una investigacion con perspectiva de género significa:

ElI PROTOCOLO reconoce que la investigacion esta sesgada por prejuicios
y estereotipos de género que limitan la mirada sobre los hechos, el
comportamiento de las presuntas victimas y, por supuesto, el de los
presuntos victimarios.
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e Entender que el hs y as se dan debido a que las creencias o estereotipos
de género producen desigualdad, asimetrias o relaciones de poder entre
mujeresy hombres.

e Tener presente que, por las relaciones de género, el hs y as llegan a ser
consideradas conductas naturales y normales, lo que entrafla una gran
dificultad para reconocerlas, denunciarlas y erradicarlas.

e La comprension de la existencia de conductas normalizadas permite
reflexionar desde dénde y como se debe escuchar, analizar los hechosy lo
materiales probatorios que se presenten en los casos de hs y as.

e Dar credibilidad a la narrativa de las victimas, valorar su declaracién como
prueba preponderante, considerando que, por las caracteristicas de estos
delitos, muchas veces no existen o no se disponen de pruebas,

e No permitir gue exista la conciliacion entre las partes, con la comprension
de que ningun acuerdo puede ser justo cuando interviene una relacion de
poder que intimida y vulnera a la presunta victima.

e Tomar en cuenta si existe la vulneracion de uno o mas derechos o un dano
de indole fisica, moral o psicoldgica, asi como algun tipo de riesgo laboral
para emitir las medidas necesarias que protejan a la presunta victima.

5.3. ¢ Quiénes investigan?

El PROTOCOLO actualizado reconoce que la investigacion es un proceso que
juega un papel definitivo para acabar con la impunidad y garantizar el acceso a la
justicia por parte de las victimas de hs y as; muchas veces, dicho proceso es
sesgado por prejuicios y estereotipos de género que limitan la mirada sobre los
hechos, el comportamiento de las presuntas victimas y, por supuesto, el de los
presuntos victimarios.

En consecuencia, es posible asegurar que, con este instrumento, por primera vez
los Organos Internos de Control (OIC) y las instancias equivalentes en la APF
disponen de una herramienta que brinda criterios para la investigacion con
perspectiva de género, la cual retoma lo que la jurisprudencia en la materia ha
sefalado.

En suma, el PROTOCOLO contribuye a construir una cultura laboral e institucional
gue garantice los derechos ala no discriminaciony a una vida libre de violencig;
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para tal fin, precisa, en su numeral 6, las tres figuras centrales responsables de la
investigacion y la sancion:

Ve ~ Autoridad

eFigura encargada de la investigacion de H 4

faltas administrativas (la autoridad en las SUbStanC|ad0ra ePara casos de hs y as es la
Secretarias, los .Orlganos in_ternos de unidad de responsabilidades
control, la Auditoria Superior de Ia administrativas o la persona

eDirige y conduce el procedimiento de
responsabilidades administrativas desde la
admision del Informe de presunta
responsabilidad administrativa y hasta la
conclusién de la audiencia inicial.

*En ningln caso puede ser la misma que la
autoridad investigadora. ) \_

Federacién y las entidades de fiscalizacion
superior de las entidades federativas, asi
como las unidades de responsabilidades de
las Empresas productivas del Estado).
eInforma a la autoridad substanciadora
sobre el estado del asunto de hs y/o as, a
fin de favorecer la atencion del caso. \_

N . _
Autoridad

servidora publica asignada
en los OIC.

investigadora

De acuerdo con dicho instrumento, el proceso que sigue la investigacion
realizada por la autoridad investigadora es el siguiente:

( )

Recepcion de la denuncia:
- Proveniente de la presunta victima, la Persona Consejera o el Comité.

- Puede ser presentada sin la exigencia de evidencias.

. |/

4 )
Investigacion:

- Acorde con los principios de legalidad, respeto, proteccion, garantia de la dignidad e
integridad personal, e igualdad y no discriminacién.

- Exhaustiva, sin estereotipos de género y libre de discriminacion, sin prejuzgar sobre la
veracidad de la denuncia formulada

- Evitar que la presunta victima sufra un mayor dafio.

\ |/

Analisis:
-Tomar en cuenta todos los medios siempre que de ellos puedan obtenerse conclusiones

consistentes sobre los hechos y comprobar la realizacion de la conductaMe parece que
deberian ser definiciones que incluir ya que se desconoce.

-Con enfoque de derechos humanos y perspectiva de género: identificando desigualdades,
asimetrias o relaciones de poder, la vulneracidn de uno o mas derechos, y si existe un dafio de
indole fisica, moral o psicoldgica, asi como algun tipo de riesgo laboral.

Informe:
- De presunta responsabilidad administrativa por los hechos de hs y as.
- Se turna a la autoridad sustanciadora.
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A la autoridad investigadora corresponde:

e Atender la denuncia presentada por la presunta victima o por el CEPCI, la
cual, en esta primera fase, no exige evidencias (Numerales del 34 al 41).

e Analizar el caso con enfoque de derechos humanos y perspectiva de
género, identificando desigualdades, asimetrias o relaciones de poder entre
las partes, la vulneracion de uno o mas derechos, la existencia de un dano
de indole fisica, moral o psicoldgica, asi como algun tipo de riesgo laboral
(Numeral 35).

e Aplicar en todo momento los principios de legalidad, respeto, proteccion,
garantia de la dignidad e integridad personal, e igualdad y no
discriminacion, para evitar que la presunta victima sufra un mayor dano
(Numeral 37).

e Investigar de manera exhaustiva, sin estereotipos de género y libre de
discriminacion, sin prejuzgar sobre la veracidad de la denuncia formulada
(Numeral 38).

e Tomar en cuenta todos los medios probatorios, como toda clase de
elementos de conviccion |, pruebas circunstanciales *°, indicios ¥ y
presunciones *, siempre que de ellos puedan obtenerse conclusiones

2 De acuerdo con el Cédigo Nacional de Procedimientos Penales, seran medios de conviccidn los
datos de prueba que se desprendan de los registros contenidos en la carpeta de investigacion (art.
203). Consultado en diciembre de 2020. Disponible en la siguiente liga:
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/cnpp.htm

30 Para la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn valor este tipo de pruebas se basan en el valor
incriminatorio de los indicios y tiene, como punto de partida, hechos y circunstancias que estan
probados y de los cuales se trata de desprender su relacion con el hecho inquirido, esto es, ya un
dato por complementar, ya una incodgnita por determinar, ya una hipdtesis por verificar, lo mismo
sobre la materialidad del delito que sobre la identificacion del culpable y acerca de las
circunstancias del acto incriminado. Semanario Judicial de la Federacion. Consultado en diciembre
de 2020 y disponible en la siguiente liga:
https://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Paginas/DetalleGeneralV2.aspx?id=390137&Clase=DetalleTesisBL#:~:t
ext=La%20prueba%20circunstancial%20se%20basa,determinar®%2C%20ya%20una%20hip%C3%B3
tesis%20porel

31 El Diccionario Juridico Mexicano (1994), de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion: (escrito por
Héctor Fix-Zamudio), define los indicios como hechos, elementos o circunstancias que sirven de
apoyo al razonamiento légico del juez para lograr conviccidn sobre la existencia de otros datos o
hechos desconocidos en el proceso. Consultado en diciembre de 2020. Disponible en:
https://archivos juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/3/1172/5.pdf

32 De acuerdo con el Diccionario Juridico Mexicano (1994), de la Suprema Corte de Justicia de la
Nacioén: (escrito por Héctor Fix-Zamudio), las presunciones son las consecuencias que la ley o el
juzgador deducen de un hecho conocido para indagar la existencia de otro desconocido.
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consistentes sobre los hechos y comprobar la realizacion de la conducta
(Numeral 39).

e Informar a la autoridad substanciadora sobre el estado del asunto de hs y/o
as a fin de favorecer la atencidn del caso (Numeral 40).

Una vez concluida la investigacion se realizan las tareas de substanciacion y
resolucion:

La autoridad resolutora Los OIC
- Analiza cada una de las - Fincan las
diligencias realizadas por la responsabilidades

autoridad investigadora

- Cuestiona los hechos y
valorar las pruebas

De acuerdo con el documento Criterios procedimentales para la atencion del
hostigamiento sexual y acoso sexual, desarrollado en 2019 por la Direccion General
de Igualdad de Género de la Secretaria de la Funcion Publica, la valoracion de las
pruebas debera:

» Hacerse desechando cualquier estereotipo o prejuicio de género, a fin de
visualizar las situaciones de desventaja provocadas por condiciones de sexo
O género.

» Valorar preponderantemente la declaracion de la presunta victima,
contemplando la naturaleza traumatica de este tipo de conductas.

» Tomar en cuenta el contexto de la presunta victima de manera
interseccional considerando factores como su edad, condicidn social,
pertenencia a un grupo de atencidn prioritaria o histéricamente
discriminado, situacion laboral y forma de contratacion, entre otros.

» Valorar la ausencia de consentimiento como punto clave en la configuracion
de dichas conductas, por lo que no se debe presumir que lo hubo ante la
falta de una oposicion inmediata, contundente o ante la pasividad de las
presuntas victimas, toda vez que ello puede obedecer al temor de sufrir
represalias o a la incapacidad para defenderse.

» Considerar como antecedente que este tipo de conductas se producen en
ausencia de otras personas mas alla de la presunta victima, generalmente,

Consultado en diciembre de 2020. Disponible en:
https://archivos juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/3/1174/8.pdf
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son actos de oculta realizacion, por lo que requieren medios de prueba
distintos de otras conductas.

» Allegarse de las pruebas periciales correspondientes, para la comprobacion
del dano, sin perder de vista que quienes las realicen lo deben de hacer con
perspectiva de género.

Es importante mencionar que la substanciacion y la sancion, al igual que la
investigacion, debe realizarse desde |la perspectiva de género, por lo que el citado
documento sefnala que se deben considerar:

» El analisis de cada una de las diligencias realizadas por la autoridad
investigadora empleando la perspectiva de género.

» Laidentificacion de la existencia de situaciones de poder que por cuestiones
de género den cuenta de un desequilibrio entre las partes del asunto; de
detectarse la situacion de desventaja por cuestiones de género, se deberd
cuestionar la neutralidad de la norma a aplicar, asi como evaluar el impacto
diferenciado de la soluciodn, para buscar una resolucion justa e igualitaria, de
acuerdo al contexto de desigualdad por condiciones de género.

» Evitar en todo momento el uso del lenguaje basado en estereotipos o
prejuicios, por lo que debe procurarse un lenguaje incluyente, sencillo y
accesible con el objeto de asegurar un acceso a la justicia sin discriminacion
por motivos de género.

Debe tenerse presente, como establece el PROTOCOLO en el numeral 58, que las
medidas de proteccidon no constituyen en si mismas una sancion ni eximen de la
responsabilidad administrativa que resulte.

33

La entrevista es una herramienta basica para la investigacion y debido a que
ocasionalmente surgen cuestiones particulares en torno a ella, la persona
investigadora debe tener presentes respuestas y alternativas para su realizacion;
por ello se sugiere que se prepare la entrevista apoyandose de las siguientes
preguntas: ¢Cual es el propdsito de la entrevista? (Ddonde debe efectuarse la
entrevista? y ¢ Quiénes pueden estar presentes durante la entrevista?

33 La informacion sobre las recomendaciones para la entrevista fue tomada del documento
Protocolo de intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual publicado por el
INMUJERES en 2009, consultado en diciembre de 2020 y disponible en la siguiente liga:
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101154.pdf
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El propdsito de |la entrevista depende de la persona a la que se va a entrevistar:

PERSONA

OBJETIVO DE LA ENTREVISTA
ENTREVISTADA

Complementar informacién sobre elementos de
Presunta victima | modo, tiempo y lugar para sustanciar la denuncia
(soélo en situaciones plenamente justificadas).

Presunta persona | Complementar informacion sobre elementos de

modo, tiempoy lugar para sustanciar la denuncia.
agresora

Complementar informacion sobre elementos de

Testigos . . .
modo, tiempoy lugar para sustanciar la denuncia.

La eleccion de lugar de la entrevista deberia hacerse de acuerdo con la
conveniencia de la persona entrevistada y no de quien investiga, ademas de
buscar que el lugar evite al maximo las interrupciones y que la atmaosfera estimule
la conversacion; para lograr un ambiente 6ptimo para la entrevista, se sugiere
buscar un lugar neutral, comodo y en el que las personas se sientan libres de
expresarse sin miedo a que sus companeras o companeros les estén viendo, o
incluso escuchando, para proteger la privacidad.

Cabe sefalar que quien investiga debe aceptar la solicitud, de cualquiera de las
partes, de tener presente una persona de apoyo, por ejemplo, la Persona consejera
puede acompanar a la presunta victima si ésta asi lo solicitara; por su parte, la
persona acusada puede llevar a su abogado/a defensor/a.

En ningun caso se debe confrontar a la presunta victima de hs y/o as con la
presunta persona agresora, debido a que, por lo general, subyace un desequilibrio
de poder en la relacion, lo que conlleva a una mayor vulnerabilidad de la presunta
victima y puede derivar en una revictimizacion.
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El siguiente cuadro presenta algunos elementos importantes de considerar al

momento de realizar las entrevistas:

PERSONA A
CONSIDERACIONES SUGERENCIAS
ENTREVISTAR
Presunta Admitir servictimade hsoas | 1. Haga lo posible para que la persona
victima es un paso delicadisimo para | quejosa esté codmoda y sienta que usted:

muchas personas, porque
de

€nojo,

puede ser causa

verguenza, miedo,
choque, humillacion,
soledad y estrés; muy a
menudo ocasiona faltas al
trabajo y problemas en casa,
problemas fisicos y

emocionales. Por mucho
tiempo se les ha dicho que
ellas son el problema, porque
“no aguantan una broma” y
gue no deberian causar
conflicto por ello, o peor aun,
que ellas mismas “se lo
estaban buscando”. Esto se

debe tomar en cuenta y

reconocer el valor que
requirieron para
denunciarlo.

También es importante
respetar las peticiones de

apoyo adicional durante la
entrevista, como la presencia
de

familiar, companero/a, etc;

una mujer, amigo/a,

sin embargo, aunque
pueden ejercer ese derecho,
se debera aclarar que las
personas de compania no
en la

podran intervenir

le cree; no la/lo culpa por el hs o as;

realmente la/lo escucha; no llega a

conclusiones prematuras o anticipa
ciertas respuestas; y es confiable para

llevar a cabo una investigacion completa

y justa.

2. No juzgue la situacion y actue de
manera imparcial. De igual manera
debera asegurarle  que la esta

escuchando y esta tomando notas.

3. No emita comentarios innecesarios que
demuestren sorpresa o imparcialidad, tal
como: “entendid mal” lo que la o el
presunto agresor dijo o hizo; “j;a poco?!”
“ino puede ser!” o “pero si el director
(doctor/a, compafero/a) es un/una
caballero/dama”, etc.

4. Si

suficientemente comoda para relatar los

la presunta victima no esta lo

detalles del hs o as, debe preguntarsele si
prefiere escribirlo.
5. Las personas se enfrentan al hs o as de
diferentes maneras, algunas reviven cada
detalle numerosas veces en la mente,
otras bloquean todos los recuerdos que
puedan. Si durante la entrevista alguien
del
idea

no recuerda los detalles

acontecimiento, es una buena
preguntarle sobre otros sucesos ocurridos
en el mismo tiempo o fechas; esto podra
ayudar a la persona ofendida a recordar lo

gue paso. También existe la posibilidad de
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entrevista, sélo podran dar
“apoyo pasivo”.

decirle que puede regresar cuando lo
desee para hacer cualquier pregunta o
repasar la demanda y ello abre la
posibilidad de que regrese con mas
informacion.

6. Si una situacion ha durado meses o
anos antes de que se denuncie, no juzgue
Nni sea impaciente, podria haber razones
muy buenas por las que no se haya

denunciado hasta ahora.

Presunta/o
agresor/a

Algunas personas se niegan
a ser entrevistadas, si esa
persona es la que es acusada,
guien realiza la investigacion
debe
negarse a la entrevista esta

explicarle que al
rechazando la oportunidad
de defenderse. Las personas
acusadas tienen derecho a
defenderse, pero no se les
puede obligar a ello; en caso
de que la persona acusada
no desee ser entrevistada,
guien investiga tratara de
llevar a cabo su investigacion
sin ella.

En caso de que no haya
defensa de la persona
acusada, y de encontrarse
pruebas de hs, as o
discriminacion, se le debera
aclarar directamente que

ante los hallazgos la persona

investigadora debe
presentar sus
recomendaciones al
respecto.

1. Explicarle el propdsito de la entrevista,
especificando que se ha recibido una
denuncia y debe recabarse informacion
completa y justa para determinar los
hechos y asegurar que se mantenga un
centro de trabajo libre de hs y as.

2. Mencionarle el proceso de investigacion
y explicarle las disposiciones referentes al
hs y as en la APF y en la entidad o
dependencia, asi como los pasos a seguir
en la investigacion.

3. Especificarle que tiene derecho a una
investigacion completa y que hara lo
posible para mantenerla confidencial; de
igual manera, dejar en claro que las partes
denunciante y  acusada deberan
mantener la informacion igualmente en
secrecia.

4. Exponerle los hechos de la acusacion,
tal como le fueron declarados por la
presunta victima.

5. Permitirle expresar su postura, dando
oportunidad de admitir o de negar las
acusaciones.
6. Realizarle preguntas adicionales,
cuando la demanda incluye abuso de
autoridad.

7. Informarle que no debera comunicarse

con la presunta victima, ni con cualquier
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otra persona del centro de trabajo, con
relacion a la investigacion o las

demandas. No se tolerard ninguna

tentativa de represalia o intimidacion.

Testigo

Es alguien que pudo haber
visto u oido algo respecto al
supuesto hs y/o as y que
puede describir la relacion
entre las personas
involucradas con base en la
observacion directa y/o que
fue mencionado/a durante
alguna de las entrevistas.

Cuando existe negativa a la
entrevista por parte de un/a
testigo, es importante
especificarle que es parte de
las obligaciones del empleo
colaborar con las/los
investigadores y cumplir con
el reglamento interior, asi
como con las leyes vy

normatividad de la APF.

1. Usar el propio juicio para seleccionar a
las/los testigos que entrevistard. Se
necesita  hacer una investigacion
completa, pero también debe mantener
la confidencialidad, por lo que no es
necesario entrevistar a todas/os las/os
empleadas/os de la entidad o
dependencia.

2. Explicar el procedimiento de
investigacion y especificar la necesidad
de mantenerlo confidencial.

3. Evitar preguntas insinuantes que ya
den por hecho, nieguen o califiquen los
hechos. Es mejor elaborar preguntas que
ayuden a obtener informacién derivada
de la observacion de la persona, por
ejemplo, “¢Ha sido victima de hs o as?".

4. Es posible que las/los testigos sientan
curiosidad o preocupacion por lo que
la entrevista e

pasara después de

investigacion, por lo que debe reforzarse
papel
investiga: recoger informacion y preparar

la explicacion del de quien
un informe; y afirmar que la resolucion del

caso corresponde a las personas

facultadas en la administracion.

Fuente: elaboracidon propia con base en el Protocolo de intervencién para casos de hostigamiento y acoso
sexual publicado por INMUJERES en 2009%.

34 Para

acceder al

documento

completo

visita la siguiente liga:

http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/101154.pdf
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Aunado a lo anterior, es necesario tener en cuenta ciertas actitudes que deben

considerarse para llevar a cabo cualquier entrevista de manera optima:

1.

Comunicacion asertiva: Es la capacidad para expresar con claridad lo que se
piensa, se siente o0 se necesita, teniendo en cuenta los derechos,
sentimientosy valores de las otras personas, particularmente de quienes son
sus interlocutoras. Este tipo de comunicacion se fundamenta en el derecho
inalienable de todo ser humano a expresarse, a afirmar su sery a establecer
limites en las relaciones sociales; para ello, es importante, comunicarse
verbal y no verbalmente, sin adoptar prejuicios de género que pudieran
revictimizar o agredir de manera discriminada a las personas,
particularmente si es la presunta victima y si es mujer. Asimismo, la
comunicacion asertiva implica el uso de un lenguaje comprensible, es decir,
sin tecnicismos y en caso de emplearlos explicar a qué se refieren.

Escucha activa: Es la competencia que permite poner atencion a los
mensajes que se transmiten, de forma cuidadosa, tanto en el aspecto fisico
como en el psicolégico, lo que favorece una comunicacion eficaz y fluida.
Escuchar de manera activa implica hacer el esfuerzo de entender y valorar
el mensaje e ir mas alla del mismo; para ello, es importante sostener
contacto visual con la persona mientras habla, mantener la concentracion
durante la entrevista, evitar interrumpir el relato o redundar en la
informacion ya brindada, a menos de que se requiera precisar datos.
Respeto: Es la consideracion con la que se trata a una personay que lleva a
Nno causarle ofensa o perjuicio. El trato respetuoso pasa por reconocer la
dignidad humana de la presunta victima, es decir, el derecho inherente que
tiene cada ser humano de ser valorado como ser individual y social, con sus
caracteristicas y condiciones particulares. Para ello se debe evitar emitir
(verbaly noverbalmente) juicios de valor basados en estereotipos de género,
sentimientos 0 emociones propias; cuidar no minimizar o magnificar los
hechos; evitar culpabilizar y no imponer sus decisiones sobre las acciones
que tomara.

Cabe mencionar que, para lograr estas actitudes, se requiere tener la habilidad de

empatia, es decir, la capacidad de poder experimentar la realidad subjetiva de otra

persona, sin perder la propia perspectiva de la realidad; esto permite a quien

entrevista comprender el sentir de la persona entrevistada, entender sus

emociones y responder adecuadamente a sus necesidades. La empatia facilita la
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comunicacion, ya que ayuda a identificar el estado emocional de la otra persona,
en este caso, de la presunta victima de hostigamiento sexual o acoso sexual,
ademas, validar y respetar sus emociones, y la intensidad de éstas, pese a que
nunca se haya vivido una situacion similar o a que sus emociones disten de lo que
siente la otra persona en la misma situacion.

El cuidado y respeto en el manejo de la atencidon, a través de estas
recomendaciones dadas para la comunicacion, es de suma importancia, sin
embargo, en ocasiones es necesario que adicionalmente se brinden medidas de
proteccion a la presunta victima, para que ésta se encuentre segura y en
posibilidades de continuar su proceso de denuncia. El OIC puede y debe emitir las
medidas de proteccion pertinentes, con la finalidad de no exponer a la presunta
victima a represalias que agraven su situacion y para asegurar relaciones de
trabajo armoniosas durante y después de investigacion.

Las medidas que se tomen deben ser eficaces para la proteccion de la integridad
de la presunta victima y pueden consistir en cambio de adscripcion, horario o
turno. Es importante sefalar la vigencia de éstas, para ello valorara las
circunstancias del caso, y si en los hechos narrados se describen conductas que
indiquen si existe el riesgo de que la presunta persona agresora pueda hostigar,
agredir, amedrentar, acosar, intimidar o amenazar a la presunta victima; debe
aclararse que la aplicacion de esta medida es preventiva y no implica que se esté
tomando una determinacion sobre la veracidad de los hechos, pues para ello es
necesario concluir la investigacion y determinar la culpabilidad o no de la persona
denunciada.

Cabe senalar que el PROTOCOLO establece que antes de aplicar las medidas de
proteccion se debe consultar a la presunta victima, con el fin de no que no se vea
afectada por las mismas.

Finalmente, el OIC impondra las responsabilidades y las sanciones administrativas
respectivas, de acuerdo con lo que establece |la Ley General de Responsabilidades
Administrativas, que es el ordenamiento en el que se definen las sanciones
aplicables a las y los servidores publicos por hs y as, y los procedimientos y
autoridades competentes que intervienen.
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Respecto a las responsabilidades y sanciones, es importante tener en cuenta los

siguientes factores:

Gravedad del incidente (efectos para la presunta victima).

Duracion de los incidentes (uno aislado o una serie continuada).

Abuso de autoridad.

Posicion de la parte denunciante (edad, nivel de experiencia, posicion en la
organizacion).

Tipo de conductas de hsy as

Si hubo actos similares anteriormente.

IDEAS CLAVE

En el PROTOCOLO se estipula que la investigacion corresponde a la
Autoridad investigadora y al OIC.

La investigacion debe realizarse de manera imparcial, confidencial y con
celeridad. Cumplir con estas caracteristicas incentiva a las personas
trabajadoras a denunciar cualquier comportamiento que viole la politica de
cero tolerancia respecto al hsy asy proteger de represalias a la persona que
denuncie.

La investigacion debe cumplir con los principios de legalidad, respeto,
proteccion y garantia de dignidad, igualdad y no discriminacion, para evitar
que la presunta victima sufra un mayor dafo.

En caso de que la denuncia no tuviese los elementos suficientes, el OIC
podra solicitarlas directamente a la persona denunciante.

Una herramienta basica para la investigacion es la entrevista. Existen
recomendaciones fundamentales que ayudan a que las entrevistas cumplan
su funcidn de obtener informacion que permitan determinar si existié o no
hs o as, pero al mismo tiempo evite la revictimizacion y cuide el debido
proceso.

Esimportante que la persona responsable de la entrevista la prepare y tenga
claro los siguientes aspectos: ; Cual es el propdsito de la entrevista? ; Donde
debe efectuarse la entrevista? y ; Quiénes pueden estar presentes durante
la entrevista?

La realizacion de una entrevista efectiva requiere poner en juego ciertas
actitudes: comunicacion asertiva, escucha activa y respeto.
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e Laempatiaessumamente importante durante la atencion, es decir, mostrar
interés en el discurso de la personay escuchar con detenimiento lo que ésta
refiere sin anticiparse o dar por hecho algun aspecto, comprendiendo la
vivencia que tiene la presunta victima de la situacion. Una pregunta clave
qgue podria hacerse para trabajar la empatia es: ¢si yo estuviera en su
situacion, qué tipo de atencidn esperaria recibir? Si se quiere comprender
mas qué significa la empatia se recomienda revisar el siguiente video:
https://www.youtube.com/watch?v=s4dfy22j IE.

e Desernecesarioel OIC también puedey debe emitir medidas de proteccion
para la proteccion de la integridad de la presunta victima, las cuales deben

consultarsele previamente para no afectarla.

e Finalmente, el PROTCOLO establece que el OIC impondra las
responsabilidades y las sanciones administrativas respectivas, de acuerdo
con lo que establece la Ley General de Responsabilidades Administrativasy
debe tener en cuenta las caracteristicas de los hechos.

5.4 ;Cudles son las sanciones para quienes cometan hostigamiento sexual y
acoso sexual cuando se acude a la via administrativa?

Al OIC le corresponde fincar las responsabilidades y sanciones administrativas de
acuerdo con la Ley General de Responsabilidades Administrativas (articulo 75), las
cuales pueden ser:

e Amonestacion privada o publica;

e Suspension o destitucion del empleo, cargo o comision;

e Inhabilitacion temporal para desempefar empleos, cargos o comisiones en
el servicio publico.

Esta misma Ley (articulo 222) establece que la ejecucion de las sanciones debera
llevarse a cabo de manera inmediata.

Las sanciones disciplinarias son un correctivo efectivo en la lucha para preveniry
erradicar el hs y as por lo que resulta de vital importancia, una vez comprobados
los hechos, aplicarlas para impedir que se repitan estos comportamientosy que la
presunta victima acceda a la justicia, incluyendo la reparacion del dano. De esta
manera se estara reforzando el mensaje de cero tolerancia y generando confianza
en la utilidad de los mecanismos y las instancias para su atencion.
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Si fuera el caso de la reincidencia a estas faltas, las sanciones no podran ser las
mismas, y deberan imponerse de manera progresiva (articulo 76, fraccion Il1).

Es importante mencionar que para prevenir y erradicar el hs y as no es suficiente
con aplicar las sanciones, es necesario generar cambios a nivel institucional que
modifiquen las condiciones que facilitaron su ocurrencia.

La aplicacion del PROTOCOLO es obligatoria para todas las dependencias y
entidades de la APF, en caso de no aplicarlo se incumple con las leyes y normas
nacionales e internacionales en materia de derechos humanos, igualdad de
géneroy erradicacion de la discriminacion y de las violencias contra las mujeres.

Por lo que el PROTOCOLO establece que los incumplimientos en su aplicacion
deben informarse al OIC y a la SFP cuando la negativa sea del propio OIC.

IDEAS CLAVE

e Al OIC le corresponde fincar las responsabilidades y sanciones
administrativas las cuales pueden ser: 1. Amonestacion privada o publica; 2.
Suspension o destitucion del empleo, cargo o comision; y 3. Inhabilitacion
temporal para desempenar empleos, cargos o comisiones en el servicio
publico.

e Las sanciones disciplinarias resultan de vital importancia para impedir que
se repitan y que la presunta victima acceda a la justicia, incluyendo la
reparacion del dano. De esta manera se estara reforzando el mensaje de cero
tolerancia y generando confianza en la utilidad de los mecanismos y las
instancias para su atencion.

e Es importante mencionar que para prevenir y erradicar el hs y as no es
suficiente con aplicar las sanciones, es necesario generar cambios a nivel
institucional gue modifiquen las condiciones que facilitaron su ocurrencia.

e Todos los incumplimientos del PROTOCOLO deben reportarse al OIC, y en

caso de gque la negativa provenga de éste, debera remitirse la queja a la SFP.
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BLOQUE TEMATICO 6
.COMO ME SUMO A LA PREVENCION
DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL?

6.1 Construir una cultura libre de hostigamiento sexual y acoso sexual

La violencia de género no es una cuestion que se aborde con facilidad en los
centros de trabajo, de acuerdo con la Unidén Europea®, sigue siendo considerada
una cuestion privada en lugar de un problema de injusticia social que nos
concierne a todas las personas; es necesario senalar que se carece de informacion
suficiente acerca del impacto que tiene la violencia de género, en diversas areas
de la vida publica, tales como la economia, la politica y la cultura.

Es muy importante tener presente que el hostigamiento sexual y acoso sexual
afecta a todas las personas de la estructura laboral y, por lo tanto, es un problema
gue incumbe a todo el personal que trabaja en las entidades o dependenciasy no
unicamente a las victimas de estos actos, ni a quienes toman decisiones.

Para lograr el involucramiento de todas las personas, se requiere que sean
revisadas, tanto de manera colectiva como individual, las normas escritas e
informales existentes, las cuales regulan las condiciones, los procesos y la
convivencia en el centro de trabajo. Estos instrumentos deben ir en congruencia
con los derechos humanos, para evitar la reproduccion de interacciones que
discriminen, excluyan, denigren o lastimen a las personas, de manera directa o
indirecta, en razdon de su sexo, particularmente en el caso de las mujeres o de todas
aquellas personas asociadas con lo femenino o que rompen con los modelos de
masculinidad y feminidad hegemonica; estas personas suelen recibir agresiones,
discriminaciones u omisiones, ya que sus diferencias suelen incomodar a quienes
tienen una perspectiva limitada respecto a la diversidad, o bien, que se dejan regir
por convenciones tradicionales y obsoletas sobre los roles de género, es decir,
qguienes refuerzan los estereotipos que se han establecido como conductas
sociales dominantes.

La tarea de concientizacion reviste una complejidad considerable, si partimos de
reconocer que nuestra cultura, a pesar de los cambios recientes, sigue estando
plagada de creencias, prejuicios y estereotipos que encasillan a mujeres y
hombres, limitando el desarrollo pleno de sus potencialidades humanas. Esta

3Unidn Europea. Implicacion de las Empresas en la Lucha contra la Violencia de Género (CARVE,
por sus siglas en inglés), pp.10, consultado en diciembre de 2020. Disponible en:
https://asceps.org/makingprojects/carve-daphne//wp-
content/resources/CARVE%20national%20report_SPAIN_CAST.pdf
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interiorizacion de la cultura, en cada persona, dificulta grandemente que
reconozcamos a primera vista y de forma clara aquellas normas o conductas
discriminadoras y violentas, porque las hemos normalizado y no identificamos o
comprendemos el dano que causan o incluso, si logramos verlas, nos resultan
incomodas de cuestionar, porque evidencian que hemos actuado de forma
discriminadora y violenta aun sin haber deseado danar a otra persona.

Por esta tendencia a colocar fuera la responsabilidad, es decir, a evadir la
participacion personal y el impacto de nuestras acciones, es que en los ambientes
laborales se suele depositar en la entidad, dependencia o autoridades el deber de
informar, transformar la cultura organizacional y llevar a cabo acciones correctivas
para erradicar los actos violentos. En resumen, es importante revisar las creencias
y estereotipos que imperan en las formas convencionales de relacionarse, pero
también es preciso analizar el proceder individual y su efecto en la sociedad, los
centros laborales o en la familia; la deconstruccion personal y colectiva es una
accion altamente confrontadora, que requiere mucha disposicion y valentia para
reconocer la agencia que cada quien tiene en la persistencia, fomento o egjercicio
de la violencia y la discriminacion.

Lo antes dicho no significa que las dependenciasy sus autoridades no tengan que
comprometerse con la accion y los cambios, sino que es importante comprender
gue es necesario establecer una corresponsabilidad si queremos alcanzar
relaciones mas igualitarias, armonicas y respetuosas en los espacios laborales y en
la sociedad en general, independientemente del sexo de las personas; de ahi que
resulte vital colaborar desde el espacio o funcidon que cada quien tenga en la
estructura laboral, para generar acciones que permitan prevenir y combatir el
hostigamiento sexual y acoso sexual o cualquier otra practica discriminatoria y
violenta.

6.2 Capacitarse y compartir la informacién con las compaferas y los
companeros de trabajo

Una accion central para sumarse de manera efectiva a la prevencion del
hostigamiento sexual y acoso sexual es capacitarse para comprender qué son, por
qué suceden, cuales son sus efectos y sus consecuencias, asi como los prejuicios e
ideas falsas que acompanan a esta problematica.

A través de la interiorizacion de la informacion, las instituciones y su personal
podran identificar acciones concretas para responder ante una situacion de este
tipo, y ello facilitard que cualquier persona que sufra hostigamiento sexual 0 acoso
sexual, pueda ser auxiliada por sus colegas, quienes tendran los elementos para
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recomendarle acudir a las instancias que marca el PROTOCOLO; es decir que, en
un ambiente de trabajo informado y fortalecido en su perspectiva de género, las
presuntas victimas de hs y/o as seran aconsejadas adecuadamente para acercarse
a las figuras establecidas para brindar atencidén, mismas que cuentan con
capacitacion especializada para realizar su funcidn, en estricto apego al
PROTOCOLO Yy a la normativa aplicable para el caso.

Es importante precisar que es deseable que los esfuerzos de capacitacion se
canalicen, en primera instancia, a la prevencion del hostigamiento sexual y acoso
sexual en el centro de trabajo, para evitar que se generen estas conductas, para
conseguirlo es precios que todo el personal se comprometa a formarse para
garantizar una 6ptima aplicacion de las politicas preventivas o, en su defecto, tener
herramientas para apoyar a las personas victimas de este tipo de conductas.

Entre las opciones para capacitarse se encuentran los recursos que pone a
disposicion el INMUJERES:

- Micrositio Cero tolerancia, que contiene informacion, documentos,
infografias y videos sobre el tema de hostigamiento sexual y acoso sexual y
el PROTOCOLO aplicable en la Administracion Publica Federal. Para mayor
informacion visita: http://cerotolerancia.inmujeres.gob.mx/

- Curso en linea j[Sumate al protocolo! cuyo objetivo es comprender las
disposiciones del Protocolo y motivar la participacion del personal del
servicio publico, para la construccion de un ambiente laboral de cero
tolerancia al hostigamiento y acoso sexual en la Administracion Publica
Federal. Para mayor informacion visita:
http://puntogenero.inmujeres.gob.mx/

- Ademas de la oferta especifica sobre el tema de hostigamiento sexual y
acoso sexual, existen otras opciones formativas en el INMUJERES, utiles para
apoyar en la capacitacion en temas de género; estos recursos pueden
abonar al enriquecimiento de los conocimientos, habilidades y actitudes de
quienes integramos el servicio publico, para identificar, prevenir y atender
practicas discriminatorias y violentas en nuestros centros laborales y en
todos los espacios en los que nos desarrollamos. Te invitamos a que te
comprometas a formarte para ser un agente de cambio, si deseas conocer
las opciones formativas y de especializacion que ofrece el INMUIJERES,
puedes visitar http:/puntogenero.inmujeres.gob.mx/ y seleccionar en el
menu los espacios nombrados “Capacitate” y “Certificate”; ademas, si
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requieres formacion con la que no cuente el Instituto, puedes comunicarte
para que te recomendemos la institucion adecuada a la informacion que
buscas.

6.3 Evitar comentarios y conductas sexistas en relacién con la sexualidad de
las personas

El sexismo se refiere a todas aquellas practicas y actitudes que promueven el trato
diferenciado de las personas en razén de su sexo bioldgico, del cual se asumen
caracteristicas y comportamientos que se espera, que mujeresy hombres actuen
cotidianamente. Las practicas sexistas afectan principalmente a las mujeres, dada
la vigencia de creencias culturales que las consideran inferiores o desiguales a los
hombres por naturaleza; por ejemplo, nuestra sociedad asume que las mujeres
tienen menos capacidad intelectual, laboral o de liderazgo, por lo que, si ascienden
Nno es debido a méritos propios sino a favores sexuales. La forma coémo dichas
creencias se reflejan en el lenguaje y en las practicas cotidianas da lugar al
sexismo.

El uso sexista del lenguaje se observa cuando comunica valores e ideas que
sobrevaloran lo masculino en detrimento de lo femenino, lo que se conoce como
"androcentrismo", término que refiere a una vision del mundo en la que el eje
principal de la sociedad son los hombres, sus actividades y los valores asociados a
la masculinidad como parametro de lo humano; como consecuencia de tal
perspectiva, mujeres y hombres se segmentan, reforzandose |los estereotipos de
unas y otros, segun los papeles (roles) que se supone deben cumplir en diversos
ambitos de la vida publica y privada. El androcentrismo no sélo desvaloriza a las
mujeres, sino también impone un tipo de masculinidad para los hombres y anula
el reconocimiento de otras formas de vivirla.

Las representaciones tradicionales de lo masculino y lo femenino, impactan en la
vida publica y privada de todas las personas, cancelando o acotando los derechos
de quienes escapen de las figuras hegemaonicas; todo esto se traduce en un uso
generalizado de expresiones coloquiales y formales que denigran, marginan y
agreden a personas con discapacidad, adultas mayores, en condicion de pobreza,
de la diversidad sexual o indigenas, entre muchas otras.

Por tanto, siqueremos construir una sociedad en la que hombresy mujeres gocen
de los mismos derechos y ademas reciban un trato equitativo para ejercerlos y
desarrollar sus potencialidades, entonces es necesario e importante que nuestras
palabras también reflejen esa representacion igualitaria, respetuosa e incluyente.
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Particularmente, en el tema de hostigamiento sexual y acoso sexual, si gueremos
gue en nuestro espacio laboral se erradiquen este tipo de conductas es necesario
evitar practicas como:

-Emitir comentarios o repetir ideas que reproduzcan estereotipos de
género, aunque formen parte de la cultura popular, como, por ejemplo, los
refranes o dichos;

-Utilizar imagenes que refuercen la idea de las mujeres como objeto sexual
al servicio del deseo de los hombres;

-Participar en chistes o burlas machistas que discriminen o violenten a las
mujeres,

-Expresar comentarios o piropos sobre el cuerpo de las personas;

-Juzgar a las personas, pero particularmente a las mujeres, por la forma en
gue expresa su sexualidad, lo que incluye como se viste, con quién o con
cuantas personas se vincula de manera eroético-afectiva, como manifiesta
sus afectos, etc.

6.4 No participar de chismes ni juzgar a las victimas

Si lo que se quiere es generar un ambiente de confianza, es necesario que se
respete la privacidad de las personas, particularmente, cuando han sido victimas
de hostigamiento sexual y acoso sexual, se requiere que se garantice la
confidencialidad de la informacion revelada y se erradiquen prejuicios que lastren
las relaciones o la atencion que se les brinde.

Divulgar informacion de lo sucedido, y mas si se cae en la tentacion de agregar
interpretaciones o detalles que no corresponden, no sdlo impacta de manera
danina el bienestar de las personas involucradas, sino que puede afectar la forma
en que se atienda y resuelva el caso u obstaculizar su derecho de acceso a la
justicia.

Tanto la investigacion como la aplicacion de las sanciones correspondientes estan
a cargo del OIC y las tres autoridades (investigadora, sustanciadora y resolutora),
por lo que inmiscuirse difundiendo o recibiendo informacidon perjudica al proceso,
ya que pone en riesgo a la presunta victima y enturbia el clima laboral, ya que las
personas involucradas padecen opiniones, rumores y represalias, y el resto del
personal, vive la tensidon un ambiente sin empatia con faltas de respeto y con
incremento de malestar y desconfianza generalizada.
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De lo antes descrito deriva laimportancia de no sumarse a practicas de difamacion
o divulgacion de informacion, por mas fidedigna que sea. Un personal consciente
del hostigamiento sexual y el acoso sexual estd mas capacitado para evitar
indiscreciones e incluso para detener los rumores y sensibilizar a quienes los
esparcen, sefalandoles que la fuga de informacion, cierta o falsa, es una conducta
indebida con efectos negativos, sobre todo respecto a las figuras y procesos
establecidos en el PROTOCOLO o en la normatividad de cualquiera de las otras
vias: laboral y penal.

6.5 Asumir una postura de cero tolerancia, para evitar la indiferencia y romper
con los pactos que generan impunidad

La normatividad que prohibe el hostigamiento sexual y acoso sexual es muy clara,
por lo que todas las personas debemos sumarnos en la proteccion de los derechos
laborales de las personas que son victimas de este tipo de practicas indebidas,
particularmente las mujeres, esto implica no dejar pasar, por ninguna razon,
cualquier situacion de hostigamiento sexual y acoso sexual.

Todos los casos deben atenderse incluso si la presunta victima no ha denunciado;
en ese sentido, si eres testigo de comentarios o conductas que puedan constituir
hostigamiento sexual y acoso sexual, es importante no ser indiferente y actuar, por
ejemplo:

- Rehusarte a pensar que no es tu asunto;

- Romper con los pactos, es decir, esos acuerdos implicitos que llevan a
justificar a la persona responsable, asumiendo que la victima lo pide
consciente o inconscientemente, o bien, lo merece;

- Hacerle ver a la persona responsable del hs o as, que es una conducta
indebida;

- Dejar en claro tu inconformidad respecto a este tipo de practicas;

- Auxiliar a la victima;

- Darle crédito a la narraciéon de la victima;

- Comunicar la situacion a las autoridades competentes;

- Negarte a difundir informacion sobre el tema entre tus companeras y
companeros, Yy, si es posible, frenar con contundencia los rumores;

- Participar activamente en las campanas informativas o cualquier accion
preventiva que implemente la entidad o dependencia sobre el tema.
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IDEAS CLAVE

v

v

El hsy as afecta no solo a las victimas sino a todas las personas de la estructura
laboral, a la institucion y a la sociedad en general.

Erradicar el hostigamiento sexual y acoso sexual sélo es posible si todas las
personas de la entidad o dependencia se comprometen, desde la maxima
autoridad responsable de la toma de decisiones hasta quienes ocupan los
puestos operativos; es necesario que se sumen las voluntades de todosy todas
para construir un ambiente libre de estas practicas nocivas.

Lograr un ambiente libre de violencia y discriminacion requiere reconocer
reglas y practicas que van en contra de los derechos humanos vy
transformarlas hacia modelos mas igualitarios y respetuosos.

Para erradicar la violencia y acceder a la igualdad en el trabajo, es necesario
capacitarse para comprender qué son el hostigamiento sexual y acoso sexual,
qué los origina, cuales son sus efectos y consecuencias y cuales son los mitos
asociados que justifican y hacen que prevalezcan estas conductas.

Se requiere tomar una actitud de cero tolerancia cuando suceda un hecho de
hostigamiento sexual y acoso sexual, es decir, no permitirlo, por ninguna
razon, y participar activamente, tanto para denunciar como para evitar que se
repitan.

Es importante evitar practicas sexistas, es decir que degraden a un sexo en
favor de otro y reproduzcan creencias estereotipadas sobre o que debe ser
una mujer o un hombre, incluyendo en el lenguaje.

Participar en chismesy juicios sobre las personas involucradas en los casos, es
una accion reprobable, por el hecho mismoy por las implicaciones que puede
tener la vida de las personasy en el proceso de atencién al caso.

Sumarse a todas las acciones implementadas por la entidad y dependencia,
para prevenir el hostigamiento sexual y acoso sexual, fomentard una cultura
institucional saludable y correspondiente a los derechos humanos.

Todas las acciones anteriores contribuyen a que cada persona servidora
publica, se convierta en agente positivo de cambio en favor de relaciones
libres de violencia y discriminacion.
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Anexo 1. Evaluaciones

ANEXOS

REACTIVOS

BLOQUE
’ BTEMA
TEMATICO st S
1. Que 'son el 11 ;Quéson el
hostigamiento . .
hostigamiento
sexual y acoso
sexual y acoso
sexual Y la

sexual?

1.2 ;Qué conductas
pueden ser
consideradas
hostigamientoy
acoso sexuales en la
APF?

1.3 Incidencia y efectos
del hostigamiento y
acoso sexuales

1.4 Compromisos
normativos a los que
atiende la
publicacién del
PROTOCOLO

1.5 La importancia de

un procedimiento

dnico

Los cambios del

PROTOCOLO 2020

respecto a la version

2016

importancia de un
PROTOCOLO para
su atencion

1.6

1. Lee las siguientes afirmaciones y escribe la
letra (V) en el paréntesis cuando el contenido
de la frase sea Verdadero y (F) cuando sea
falso.

( F) El Hostigamiento sexual y el Acoso sexual
son formas de violencia que se dan Unicamente
en el trabajo

(V) El Hostigamiento sexual y Acoso sexual son
conductas impropias, no deseadas, ofensivas y
embarazosas

( F ) El Hostigamiento sexual y Acoso sexual
tienen consecuencias sélo para quien es victima
de ellos

( F) El Hostigamiento sexual y acoso sexual son
delitos que pueden sancionarse penalmente en
toda la Republica Mexicana

2. Marca con una X el paréntesis que
corresponda a las definicion correcta de
acuerdo con lo que establece la Ley General
de Acceso de las mujeres a una vida libre de
violencia da para el Hostigamiento sexual.

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

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

3. Marca con una X el paréntesis que
representa el ejercicio del poder que se
realiza en el marco de una relacion de
subordinacién laboral y/o escolar.

( ) Violencia Sexual
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( ) Acoso Sexual
{ X) Hostigamiento Sexual

4. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: ;Cuadl es
la diferencia principal entre el hostigamiento
sexual y el acoso sexual?

( ) Que operaenelambito laboraly escolar
(X) La posicion laboral que tiene el/la
victimario/a sobre la victima

( ) Que operaen lavida cotidiana

5. Subraya la respuesta correcta: (Por qué el
hostigamiento sexual y acoso sexual son
actos de discriminacion?

a. Por la gran dificultad que existe para
denunciarlas; una es la vergUenza en el caso de
acoso, y el miedo a perder el empleo en caso de
hostigamiento.

b. Porgue se violan derechos como la dignidad
y libertad, el normal desarrollo psicosexual, la
trayectoria laboral y a vivir libres de violencia.

¢. Porgque durante el proceso de denuncia e
investigacion las presuntas victimas siempre
van a sufrir rechazo de sus compaferos y
represalias.

6. Marca con una X el paréntesis que
corresponda a las conductas que pueden
constituir Hostigamiento sexual y Acoso
sexual:

{ X ) Tener contacto fisico sugestivo o de
naturaleza sexual, como tocamientos, abrazos,
besos,

manoseo, jalones

{ X)) Hacer regalos, dar preferencias indebidas o
notoriamente diferentes o) manifestar
abiertamente o de manera indirecta el interés
sexual por una persona

( ) Ponerapodos con el objetivo de humillar a
alguien y acompanarlos de alguna forma de
maltrato hacia la persona

( ) Reiteradas criticas o sarcasmos con
comentarios negativos constantes hacia la
persona

{ X ) Expresar comentarios, burlas, piropos o
bromas hacia otra persona referentes a la
apariencia o a la anatomia con connotacidn
sexual, bien sea presenciales o a través de algun
medio de comunicacion
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( X ) Realizar sefales sexualmente sugerentes
con las manos o a través de los movimientos del
cuerpo

7. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la razén por la que la emisién
del Protocolo es en todas las entidades y
dependencias de la APF:

( ) Promuevan procedimientos propios de
acuerdo a su misién para atender casos de hsy
as.

( ) Definan las sanciones y medidas
precautorias ante situaciones de hsy as.

{ X) Homologuen su actuar, seflalando las vias e
instancias competentes para conocer,
investigar y sancionar el hsy el as.

8. Subraya la respuesta correcta: ;Cual de las
siguientes razones justifica de manera
principal la importancia del Protocolo para la
prevencion atencion y sancion del
hostigamiento sexual y acoso sexual?

a. Para cuidar de los derechos humanos de las
mujeres que son amenazados diariamente por
el machismo.

b. Porque es una realidad en nuestro pais que
las tima los derechos de una minoria muy
importante, las mujeres.

c. El Estado mexicano estd obligado a garantizar
los derechos humanos, en particular el derecho
de las mujeres a vivir una vida libre de violencia.

9. Marca con una X el paréntesis que
corresponda al enunciado que mejor defina
qué es el Protocolo para Atender y Prevenir el
Hostigamiento sexual y Acoso

( X ) Es un instrumento publicado por el
Gobierno Federal con el propdsito de establecer
un procedimiento Unico y efectivo para prevenir
conductas opuestas a la ética, acompanar a las
victimas, sancionar por la via administrativa y
registrar los casos de Hostigamiento sexual y
Acoso sexual.

{ ) Es un documento que publica el Gobierno
Federal para que la Administracién Publica
Federal, la Administracién PuUblica Estatal y
Municipal se expliciten las conductas de
Hostigamiento sexual y Acoso sexual en el
servicio publico.
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2.
Responsabilidades
Y principios para la
aplicaciéon del
PROTOCOLO

21

2.2

2.3

Mandatos que
establece el
PROTOCOLO con
relacion a la
prevencion,
atencioén,

investigacion,
sancién y registro.

Las perspectivas
(Géneroy derechos
humanos)

Principios bajo los
cuales se debe
implementar el
PROTOCOLO y sus
implicaciones

1. Subraya a qué tipo de accién pertenece
Emitir un pronunciamiento de “Cero
Tolerancia” a las conductas de hostigamiento
sexual y acoso sexual en toda la APF.

a. Acciones de Prevencién

b. Acciones de Sancién

c. Acciones de Atencion

d. Acciones de Registro

2 Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: ¢Es la
figura administrativa que juega un papel
relevante en la prevencion y la
implementacion de medidas de protecciéon?

( ) El Organo Interno de Control

( ) La Persona Consejera

(X ) El Comité de Etica

3. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: ¢De
acuerdo con el protocolo tiene como
responsabilidad brindar atencién de primer
contacto, orientar y acompanar a las
presuntas victimas de hostigamiento sexual y
acoso sexual?

( ) El Organo Interno de Control

({ X)) La Persona Consejera

( ) El Comité de Etica

4. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: (Cual al
es la figura que impondra la sancién
administrativa a la persona del servicio
publico federal que cometa actos de HS y/o
AS en la APF?

(X ) El Organo Interno de Control

( ) La Persona Consejera

( ) El Comité de Etica

5. Subraya la opcion que corresponda al
principio que, de acuerdo con el Protocolo,
consiste en proteger la informacién personal
de las victimas, de las personas testigos y
responsables

a. Debida diligencia

b. Transparencia

c. Confidencialidad
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6. Subraya la opcién que corresponda al
principio que, de acuerdo con el Protocolo,
corresponde la obligaciéon de las autoridades
a actuar con prontitud, rapidez y efectividad
a. Debida diligencia

b. Transparencia

c. Confidencialidad

7. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: ¢Por
qué el Protocolo establece la obligaciéon de
abordar el hs y as con perspectiva de género
y enfoque de derechos humanos?

( ) Porque es necesario reafirmar la
inferioridad de las mujeres y la violencia sexual
gue padecen en el espacio laboral.

{ ) Porque se ha demostrado que las normasy
leyes no son suficientes para resolver el
problema.

( X ) Porque el hsy as son consecuencia de la
desigualdad y de los estereotipos de género.

3. El
hostigamiento
sexual y el acoso

sexual desde Ia
mirada de género
y sus

implicaciones en
la aplicacion del
PROTOCOLO

3.1 ;Por gué ocurren el
hostigamiento sexual y
el acoso sexual?

3.2 Orientaciones para
la construccion de las
denuncias

Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: El hsy as
son una forma de violencia de género que
deriva de las posiciones sociales, econémicas
y politicas de las mujeres y los hombres.

( X) Verdadero

( ) Falso

2. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: El hs y
as constituyen una expresion del ejercicio de
poder en los que los sujetos masculinos
someten y dominan a los sujetos femeninos
y todos aquellos que no se justan a los
modelos de masculinidad y feminidad
hegemonicos

( X) Verdadero

( ) Falso

3. Marca con una X el
corresponde a la respuesta correcta: La
estructura vertical y jerarquica de las
instituciones o empresas son necesarias para
guardar el orden y evitan a ocurrencia el hsy
as.

( ) Verdadero

(X ) Falso

paréntesis que
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4, Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Los
hombres son sujetos activos sexualmente y
las mujeres son seductoras.

( ) Verdadero

(X ) Falso

5. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: La
identificacion, prevencion, atencion y sancion
del hs y as se dificultan porque la violencia
sexual de los hombres hacia las mujeres se ha
naturalizado

( X) Verdadero

( ) Falso

6. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: La
existencia de normas y mecanismos claros,
identificables y permanentes en relaciéon con
el hs y as en el ambito laboral ayuda a evitar
su aparicion.

( X) Verdadero

( ) Falso

7. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Los roles
y estereotipos sociales animan una conducta
activa en los hombres y una pasiva en las
mujeres, que se traduce en la permision social
de los continuos acercamientos sexuales de
los varones hacia las mujeres.

( X) Verdadero

( ) Falso

4, Las
disposiciones para
la denuncia del
hostigamiento
sexual 'y acoso
sexual aspectos
relevantes para la
atenciéon

4.1 Figuras
responsables de la
atencidon de casos en
la via administrativa
y el alcance de la
funcion de cada una:
Persona consejera,
Comité de éticay
Organo Interno de
Control.

4.2 Importancia de la
descripcién claray
precisa de los
hechos en la

1. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: ;¢Ante
qué instancias se puede presentar la
denuncia por HS o AS?

( ) Mijefa/e directa/o Recursos humanos
() Enlas oficinas del INMUJERES o SFP

(X ) Persona Consejera, Comité de Etica, OIC

2. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: La
denuncia debe contener la descripcion
detallada de las circunstancias de tiempo,
modo y lugar.
(X)) Verdadero
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narrativa,
considerando
circunstancias de
modo, tiempo y
lugar

4.3 COmo se aplica la
perspectiva de
géneroy de
derechosy los
principios del
PROTOCOLO en la
atencién a las
denuncias

4.4 ; Qué se puede
esperar durante el
proceso de
denuncia?
Confidencialidad,
medidas de
Proteccion a las
presuntas victimas,
reportes de
incumplimientos.

( ) Falso

3. Lee las siguientes afirmaciones y escribe la
letra (V) en el paréntesis cuando el contenido
de la frase sea Verdadero y (F) cuando sea
falso.

( V ) La indagatoria de las circunstancias de
tiempo es crucial para establecer la linea
cronolégica en que sucedieron los hechos

{( V) La exploracion sobre las circunstancias de
modo son claves para identificar pruebas
circunstanciales o testimoniales que puedan
fortalecer la denuncia.

( F) La investigacion sobre las circunstancias de
buscan determinar si en realidad los hechos
ocurrieron en el domicilio laboral.

4. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: La
perspectiva de género permite analizar el
papel que los estereotipos sobre lo
masculino y lo femenino tienen en la
ocurrencia del hsy el as.

( X) Verdadero

( ) Falso

5. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: El
Protocolo establece que para presentar una
denuncia se debe contar con evidencias.

( ) Verdadero

( X)Falso

6. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: El
Protocolo garantiza que las presuntas
victimas de hs y as cuenten con atencién y
acompafnamiento especializado en toda la
APF.

(X ) Verdadero

( ) Falso

7. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: ;Tiene
la obligacion de hacer del conocimiento del
OIC, CONAVIM e INMUJERES cuando alguna
persona servidora publica se niegue a aplicar
el protocolo?

{ X)) La Persona Consejera
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( ) El area de responsabilidades administrativas
( ) El Comité de Etica

8. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: (El
Comité de Etica esta facultado para buscar la
conciliacion entre la persona
acosadora/hostigadora y la victima?

( ) Verdadero

(X ) Falso

9. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Es
importante que la presunta victima cuente
con las medidas de proteccidn necesarias
para evitar la revictimizacion, la repeticion del
dafo y a garantizar el acceso a la justicia.

(X ) Verdadero
( )Falso

1. Marca con una X el paréntesis que
corresponde las principales claves para
detectar si existe una situacién de HS o AS:

5. ;.Cémo se debe
investigary
sancionar el

5.1 La investigacion del
hostigamiento y acoso
sexuales en el

hostigamiento PROTOCOLO ( X ) Distinguir las conductas que violan el
sexual y el acoso . articulo 5, fracqon IV del Codigo de I;Uca (antes
sexual? 5.2 Investigar desde la Regla de Integridad de Comportamiento
. mirada de la Digno), la afectacion en los derechos de Ia
perspectiva de género persona que las recibe, el no consentimiento,

los estereotipos de género, la repeticion e
intencionalidad y el entorno permisivo
organizacional.

5.4 '(;Cuéles son las | () La posicién de poder de la persona que
sanciones para quienes | discrimina y suele dafar a quienes estan bajo

cometan hostigamiento | g qutoridad y el consentimiento de quienes
sexual y acoso sexual | astin a su cargo.

cuando se acude a la via

5.3. ;Quiénes
investigan?

= ' ( ) Considerar siempre las diferencias entre
administrativa? cogueteo y acoso: la existencia de
consentimiento y la intencidn y repeticion del
acosador u hostigador.

2. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: El
Protocolo establece que Ila Autoridad
Investigadora, debe investigar y analizar cada
caso de hsy as, sin estereotipos de género.
(X ) Verdadero

( ) Falso
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3. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la instancia que investiga los
casos, cuidando que las presuntas victimas
no reciban ningun agravio o revictimizacion.
(X) El Organo Interno de Control

( ) La Persona Consejera

() El Comité de Etica

4. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: La
investigacion debe realizarse de manera
imparcial, confidencial y con celeridad.

(X ) Verdadero

( )Falso

5. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta:
Investigar con perspectiva de género y
derechos humanos significa evitar sesgos por
prejuicios y estereotipos de géneroy poner en
el centro de cualquier intervencion a la
persona y sus garantias individuales.

(X ) Verdadero

( )Falso

6. Marca con una X los paréntesis que
corresponden a las sanciones administrativas
(X ) Amonestacién privada o publica

() Multa para rearar el dano

(X ) Suspension o destitucion del empleo, cargo
o comisién

(X)) Inhabilitacion temporal

(X)) Carcel

7. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Es
importante mencionar que para prevenir y
erradicar el hs y as es suficiente con aplicar las

sanciones
( ) Verdadero
( X ) Falso
6. ;.COmo me . L .

6.1 Construir una | 1. Marca con una X el paréntesis que
sumoa la cultura libre  de | corresponde a la respuesta correcta: Erradicar
prevencion del hostigamiento el hostigamiento sexual y acoso sexual es
hostigamiento sexual y acoso sexual | posible si el personal operativo se
sexual y el acoso 6.2 Capacitarse y | compromete a construir un ambiente libre de
sexual? compartir la | estas practicas nocivas.

informacion con lasy

( ) Verdadero
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6.4 No

los compafieros de
trabajo

6.3 Evitar comentarios y

conductas sexistas
en relacién con la
sexualidad de las
personas

participar de
chismes ni juzgar a
las victimas

6.5 Asumir una postura

de cero tolerancia,

para evitar la
indiferencia y
romper  con los

pactos que generan
impunidad

( X ) Falso

2. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Lograr
un ambiente libre de \violencia y
discriminacion requiere transformarlas
practicas hacia modelos mas igualitarios y
respetuosos.

( X) Verdadero
( X ) Falso

3. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Sdlo las
figuras administrativas que participan en la
aplicacién del Protocolo requieren
capacitarse.

( ) Verdadero
( X ) Falso

4. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Para
erradicar e hs y as se requiere tomar una
actitud de cero tolerancia y denunciar.

( X) Verdadero
( ) Falso

5. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Las
practicas sexistas, es decir que degraden aun
sexo en favor de otro y reproducen creencias
estereotipadas que favorecen el hs y as.

( X) Verdadero
( ) Falso

6. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: No pasa
nada si todas las personas conocen los casos
de hsy as y saben quiénes estan involucradas

( ) Verdadero
(X ) Falso

7. Marca con una X el paréntesis que
corresponde a la respuesta correcta: Es
importante sumarse a todas las acciones
implementadas por la entidad y dependencia,
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para prevenir el hostigamiento sexual y acoso
sexual.

( X) Verdadero
( ) Falso
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LOGOS INSTITUCIONALES

SENSIBILIZACION SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL, ACOSO SEXUAL Y EL
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL Y ACOSO SEXUAL EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Cuestionario de evaluaciéon del aprendizaje

Fecha de aplicacion: Dia/Mes/ARo

Datos generales

Nombre:

Sexo:( )H ( )M Edad:

Instrucciones. -Lea con atencion las siguientes preguntas y responda de acuerdo a la

indicacion. Cualquier duda acérquese a la persona que facilita.

1. Pregunta (valor del reactivo X puntos)
() Opcioni
() Opcion 2
() Opcion 3
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1. Elija los reactivos o preguntas que considere corresponda a lo que debe saber la
persona al concluir la capacitaciéon para la sensibilizacion.

2. Asigne un puntaje a cada reactivo

3. Si el tipo de actividad lo permite aplique el cuestionario al inicio para conocer el
manejo del grupo respecto a los temas que se van a revisar.

4. Aplique el cuestionario al final para conocer si el grupo logré los objetivos de

aprendizaje o bien mejord su conocimiento a partir de la actividad de capacitacion.
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LOGOS INSTITUCIONALES

SENSIBILIZACION SOBRE HOSTIGAMIENTO SEXUAL, ACOSO SEXUAL Y EL
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL Y ACOSO SEXUAL EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Cuestionario de satisfaccion

Fecha de aplicaciéon: Dia/Mes/Afo

DATOS DE IDENTIFICACION

Sexo () Mujer ( )Hombre () No deseo contestar

Edad: ( )15-29 anos () 30-44 afos () 45-59 afos ()60 afosy mas

Escolaridad: ( ) Bachillerato () Licenciatura ( ) Técnico Superior ( ) Especialidad () Maestria
() Doctorado

Perteneces a algun grupo indigena: ()si cual ( )No
Perteneces a algun grupo de diversidad sexual: Tienes alguna discapacidad:

()si ( )No ( )si ( )No

Nivel de puesto que ocupas en la institucion o dependencia donde laboras:
() Enlace () Jefatura de Departamento () Subdireccién () Direccién
() Oficial mayor u homologo () Titular u homologo

Has tomado algun curso previo en temas de género, derechos humanos de las mujeres o violencia contra
las mujeres:

()si . Qué duracién tuvo? horas () No

¢Por qué razones decidiste participar?

() Tengo interés personal en el tema () Es parte de mi capacitaciéon () Me mandaron
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Con el propdsito de conocer tu opinidn respecto al desarrollo del Curso, te pedimos que nos ayudes a valorar los
siguientes aspectos, colocando una X en la opcién correspondiente a tu respuesta de acuerdo con los siguientes
valores:

5=Totalmente de acuerdo, 4=De acuerdo, 3=Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 2=En desacuerdo y 1=Totalmente
en desacuerdo

R OPINION GENERAL. La actividad de capacitacién:
1.1 Cumplié con el objetivo 514 |32 1
1.2 Relevante para mi desarrollo profesional 514 |32 1
1.3 Es util para mi desempefio laboral 514 |3 ]2 1
1.4 Me gustd 514 |3 |2 1
1.5 Cumplié con mis expectativas 514 |3 ]2 1

Il FACILITACION. La persona facilitadora:
2.1 Mostré dominio de los temas 514 |32 1
2.2 Fue clara en la explicaciéon de los temas 5143 ]2 1
2.3 Utilizé un lenguaje incluyente y no sexista 5143 |2 1
2.4 Propici6 la participacion de las personas asistentes 5143 |2 1
2.5 Resolvio satisfactoriamente las dudas 514 |32 1
2.6 Dejo claras las instrucciones de las actividades 5143 ]2 1
2.7 Sugirié materiales para profundizar en el conocimiento del tema 5143 |2 1
2.8 Moderé las participaciones para centrarlas en el tema 5143 |2 1
2.9 Fomenté el respeto a las diferentes opiniones 5143 |2 1

1. CONTENIDO Y RECURSOS
3.1 Los temas abordados fueron adecuados 514|321
3.2 Los temas fueron presentados en un orden que facilité tu aprendizaje 514|321

3.3 Los materiales de la actividad (presentacién, videos, casos, etc.) facilitaron la
comprensién de los temas

3.4 Se incluyd ejemplos que se vinculan con tu trabajo 514|321

3.5 Las técnicas o actividades utilizadas fueron Utiles para comprender los temas 514|321

3.6 La duracién del curso fue adecuada 5141321
Iv. APLICACION DE LOS TEMAS

4.1 ;Los temas revisados son importantes para tu trabajo? 5 4 3 2 |1

4.2 iAplicarias los temas abordados en tus funciones? 5 4 3 2 |1
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4.3 ; Aplicarias los temas abordados en tus relaciones con tus compafieras/os de

trabajo?
V. LOGISTICA
5.1 ¢ La organizacion del curso cumplié con las expectativas? 5 4 3 2 |1

5.2 ¢La modalidad de imparticién del curso en linea o a distancia facilité su proceso
de ensefanza-aprendizaje?

5.3 ¢ La duracién del curso fue la adecuada? 5 4 3 2 |1

VL. ¢Qué otros cursos o talleres con perspectiva de género sugiere o considera necesario para mejorar su
desempeiio?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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TAXONOMIA DE
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ROBERT MARZANO"

VERBOS RECOMENDADOS PARA INDICADORES Y NIVELES COGNITIVOS

EE—

1
RECUPERACION
Dimension 1
Actitudes y percepciones posifivas acerca
del aprendizaje.

Se refiere al hecho de que sin achtudes ¥y

2

COMPRENSION

Dimension 2

Adguisicion e integracion
del conocimiento.

Se refiere a ayudar a los estudiantes a integrar

el 1 nuevo con el conocimiento

percepciones  positivas, los
difi cilmente podrin aprender
adecuadamente.

(BLOOM NIVEL 1=CONOCIMIENTO)
Observactén v recordacion de mformacién:
conoctmiento de fechas, eventos, lugares;
conoctmiento de las 1deas prmmpales
dominio de 1a materia.

El estudiante recuerda y reconoce
informacidn e ideas ademis de principios
aproximadamente en la misma forma en
que los aprendié

que ya se tiene; de ahi que las estrtegias

instruccionales para esta

3
ANALISIS
Dimension 3
Extender y refinar el conocimiento.

Se refiere a que el educando afiade nuevas
distinciones y hace muevas conexiones; analiza lo
que ha aprendido con mayor pmflmd.ldad ¥ mayor

4
APLICACION
Dimension 4
Usar el ¢ signific
Se rel . segim los psicologos cognoscitivistas,

con el aprendizaje mas efectivo, el cual ocurre
cuandu el educando es capaz de umnilzar el
para realizar tareas significativas. En

orientadas a ayndar a los estudiantes a
relacionar el conmocimiento mueve con el
previo, orgamizar el conocimiento muevo de
manera significativa, vy hacerlo parte de su

memoria de largo plazo.

(BLOOM NIVEL 2 = COMPRENSION)

Entender la mformacion; captar el sigmficado;
trasladar el conocimiento a nuevos contextos;

interpretar  hechos;

comparar,

contrastar;

ordenar, agmpar; inferir las causas predecir

1as consecuencias.

El estudiante esclarece,

interpreta  informacién
conocimiento previo

comprende, o
en hase a

rigor. Las actividades que se

du on  estan 1 con esta dr 16m som, entre ofras,
comparar, clasificar y hacer inducciones y
deducciones.

(BLOOM NIVEL 4 = ANALISIS)

Encontrar patrones; orgamzar las partes; reconocer
significados ocultos; wdentificar componentes.

El estudiante diferencia, clasifica, y relaciona las
conjeturas, hipétesis, evidencias, o estructuras
de una pregunta o aseveracion.

este modelo mstruccional cinco tipos de tareas

METACOGNICION
Dimension 5
Hibitos mentales productivos.

Sin lugar a dudas, una de las metas mas
importantes de la educacion se refiere a los
hibitos que usan los pensadores criticos,
creativos y con autocontrol, que son los habitos
que pen:mm'an €l autoaprendizaje en el individuo

promueven el uso significativo del

en de su wvida que lo

entre otros, la toma de d . la mv
v la solucién de problemas.

(BLOOM NIVEL 3 =APLICACION)

Hacer uso del conocmmento o de la mformacién;

. Algunos de estos habitos mentales son:
ser claros v buscar clandad, ser de mente abierta,

controlar la impulsividad y ser consciente de su
Propio pensamiento.

(BLOOM NIVEL = SINTESIS)

Utihzar ideas viejas para crear ofras nuevas;
gen:rahzar a partr de datos sumumstrados;

utilizar memdos conceptos, teorias, en siti

nuevas; sol bl usando habilidades o

de dreas persas;
dertvadas.

de 1

P

conocimientos.

El estudiante selecciona, transfiere, y utiliza
datos y principios para completar una tarea o
solucionar un problema.

P

El estudiante genera, integra y combina ideas
en un producto, plan o propuesta nuevos para
€l oella,

Dimension
SELF-SYSTEM= Sistema de uno misino
=4UTORREGULACION
Sistema de Cancmx:l.a del Ser
Esta comp de imientos que
determina la  motivacion mdludual para completar
determinada tarea.

Los factores que confrbuyen a la motivacidn son la
importancia, la eficacia y las emociones.

Evaluacién de importancia: determinar que fan
importante es el conocimiento y la razén de supercepeién.

Evaluacion de eficacia: identifica sus creencimas sobre
habilidades que mejorarin su desempefio o comprension
de deternunado conocinuento.

Evaluacién de emociones: identificar emociones ante
determinado conoctmuento v la razén por la que surge
determinada emoci6n.

Evaluacién de la motivacion: identificar su nivel de
motivacion para mejorar su desempeiio o la comprension
del conoctmiento y 1a razén de su mavel

(BLOOM NIVEL 6 = EVALUACION)

Comparar y discrmunar entre ideas: dar valor a la
presentacion de teorias; escoger basindose en argumentos
razonados; verificar el valor de la evidencia; reconocer la
subjetividad.

El estudiante valora, evalia o critica en base a
estindares y criterios especificos.

repetir definir interpretar predecir distinguir examinar aplicar producir planear definir juzgar detectar
registrar listar traducir asociar analizar catalogar emplear resolver proponer combinar evaluar debatir
memorizar rotular reafirmar estimar diferenciar inducir utilizar giemplificar diseriar reacomodar clasificar argumentar
nombrar identificar describir diferenciar destacar inferir demostrar comprobar formular compilar estimar cuestionar
relatar recoger reconocer extender expernmentar discriminar practicar calcular reunir componer valorar decidir
subrayar examinar expresar resumir probar subdividir Hustrar manipular construir relacionar calificar establecer gradacion
enumerar tabular Informar discutir comparar desmenuzar operar completar crear elaborar seleccionar probar
enunciar citar revisar contrastar conlrastar separar programar mostrar establecer explicar medir medir
recordar identificar distinguir criticar ordenar dibujar examinar organizar concluir descubrir recomendar
describir ordenar explicar discutir explicar esbozar modificar dirigir reconstruir Jjustificar explicar
reproducir seriar ilustrar diagramar conectar convertir relatar preparar idear estructurar sumar
exponer inspeccionar seleccionar transformar clasificar deducir reorganizar pronosticar valorar
parafrasear pedir arreglar cambiar descubrr resumir reordenar predecir criticar
comparar clasificar categoarizar expernmentar computar generalizar desarrolla apoyar discriminar
separar usar construir integrar reescrbe predecir convencer
substituir generalizar concluir establecer rangos
crear modificar
inventar plantear
plantear hipotesis

1Marzano, R J (2001) Designing a new taxonomy of educational objectives Experts in Assessment Series, Guskey, T R_, & Marzano, R J (Eds ) Thousand Oaks, CA- Corwin
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CONOCIMIENTO COMPRENSION APLICACION ANALISIS SINTESIS EVALUACION
Adquirir Anular Aplicar Aclamar Categorizar Apreciar
Calcular :{‘"“b“" Clasificar Analizar Clasificar Aprobar
> t - y i
Citar S — Comparar Calcar Coleccionar Argumentar
R Comparar 5 Compilar i
Qlasnﬁcar Do Saais Demostrar Comparar p P Asignar puntos
Conocer Construir Desarrollar Constatar C°mp‘[’:_'er Asignar valor
Decir Decir Descubrir Criticar ngzleuilrr Auscultar
Definir Describir Disefar Debatir Confecci Calcular
o Determinar s onleccionar SR
Describir Dibui Dramatizar Desarmar Constitui Calificar
s : ibujar o3 onstituir :
Distinguir Diferenciar l:!cclua_r Dcscomponcr Crear Comparar
Enumerar Discutir Ejemplificar Descubrir Deducir Comprobar
Fijar Distinguir Ejercitar Desmenuzar Definir Considerar
Formular :_"‘"“‘“ Ensayar Determinar Disenar Constatar
. Xpri - . . e
Hacer listado 2 e P Escoger Diagramar Elaborar Criticar
5 Extracr conclusiones 3 > : A Escribi Fad
Identificar Bianduineatar Experimentar Diferenciar SCROIT Decidir
. A : : PR Especificar . .
Localizar Generalizar Fomentar Distinguir E : Discutir
Mostrar Hacer listas Hacer Enfocar F;glrziir;anzar Elegir
Nombrar - lustrar Examinar Escoger
. Hustrar ; Formular o
Recitar Inferic Interpretar Experimentar Idear Estimar
Recordar Infornar Llcwlxr a cabo Inspeccionar Imaginar Jerarquizar
Relatar Interpretar Modificar Inventar Intuir Juzgar
Repetir Justificar Operar Investigar Inventar Medir
Reproducir il Organizar Observar Juntar Preferir
. Memorizar ' .
Seleccionar Narrar Planificar Probar Manejar Rechazar
Seialar Pregarar Practicar Relacionar Ordenar Revisar
Subrayar Recitar Programar Senalar Organizar Tipificar
Traducir Reconocer Realizar Ver Planificar Valorar
Recordar Reestructurar Preparnt
Relacionar : Producir
Relacionar
Relatar el Proponer
Repetir cooIver Proyectar
Replantear Sintetizar Reconstruir
Representar Usar Relatar
Resumir Utilizar Resumir
I'raducir s E
TS s Sintetizar
Ubicar Supqner
Teorizar
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Anexo 4. Tabla Comparativa del Protocolo para la Prevenciéon, Atencién y
Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual

RECIENTES VERSIONES DE LA NORMATIVA

SUSTITUCION DE FUNCIONARIOS POR CAMBIO DE GESTION Y PRECISION SEGUN LAS

Publicas, en ausencia del
Secretario de la Funcién Publica,y
LORENA CRUZ SANCHEZ,
Presidenta del Instituto Nacional
de las Mujeres, con fundamento
en |lo dispuesto en los articulos 27,
fracciones XXI 'y XLI, y 37,
fracciones VI, XVIII y XXVIII, de
la Ley Organica de la
Administracion Publica Federal: 4,
10 y 48 de la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativ
as de los Servidores Publicos; 7,
fracciones I, X, XV y XVI, y 16,
fraccion IV, de la Ley del Instituto
Nacional de las Mujeres; 34,
fraccion Xll, de la Ley General para
la Igualdad entre Mujeres
y Hombres; 10, 13, 15, fraccion I,
48, fracciones I, VIl y VIII, de la Ley
General de Acceso de las Mujeres
a una Vida Libre de Violencia; 1y
54, fraccion VI, del Reglamento
de la Ley General de Acceso de las
Mujeresa una Vida Libre de
Violencia; 2, apartado C, fraccion
IX, 5, dltimo parrafo, fraccion |,y 117
del Reglamento Interior de la
Secretaria de Gobernacion; 1, 6,
fraccion |, 7, fraccién Xll, 25,
fraccion Xl, y 86 del
Reglamento Interior de la

Publica, y NADINE FLORA
GASMAN ZYLBERMANN,
Presidenta del Instituto

Nacional de las Mujeres, con
fundamento en lo dispuesto en
los articulos 27 fracciéon VII Bis y
37 fracciones VI, XVIIly XXVIII, de
la  Ley Orgénica de |Ila
Administracion Publica
Federal; 10 de la Ley General de
Responsabilidades

Administrativas; 7, fracciones I,
X, XV'y XVI,y 16, fraccion IV, de la
Ley del Instituto Nacional de las
Mujeres; 34, fraccion Xll, de la
Ley General para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres; 10,
13,15, fraccién lll, 48, fracciones |,
VIl 'y VIII, de la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia; 1y 54,
fraccion VIII, del Reglamento de
la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de
Violencia; 2, apartado C,
fraccion V, 5, udltimo parrafo,
fraccion |, y 151 del Reglamento
Interior de la Secretaria de
Gobernacion; 1,6y 7, fraccion |
del Reglamento Interior de la
Secretaria de la  Funcidén

VERSIONES 2016 Y 2020
TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS?3¢

W MIGUEL ANGEL OSORIO CHONG, | OLGA MARIA SANCHEZ | Créditos distintos por

% Secretario de Gobernacion, | CORDERO DE GARCIA | cambio de gestidn
JAVIER VARGAS | VILLEGAS, Secretaria de | administrativa:
ZEMPOALTECATL, Subsecretario Gobernacién, IRMA ERENDIRA

X de Responsabilidades | SANDOVAL BALLESTERQOS, | e En el anterior se refieren
Administrativas y Contrataciones | Secretaria de la  Funcién los articulos 27,

fracciones XXI y XLI, y 37,
fracciones VI, XVIII vy
XXVIII, de la Ley Organica
de la Administracion
Publica Federal, en la
nueva version se citan los
mismos articulos, pero
hay cambio en el 27,
quedando sélo la
fraccién VIl Bis.

En el antiguo referian las
fracciones 4,10y 48 de la

Ley Federal de
Responsabilidades Admi
nistrativas de los

Servidores Publicos, se
retiraron las fracciones 4
y 48 de la nueva version (y
ya no se nombra “de los
servidores publicos”).

En la mencién al articulo
2, apartado C, fraccién IX,
5, dltimo parrafo, fraccion

l, Y n7 del
Reglamento Interior de la
Secretaria de

Gobernacion, se cambia
al articulo 2, apartado C,
fraccion V, 5, Ultimo
parrafo, fraccion I,y 151.

36 Es importante considerar los siguientes aspectos al leer la tabla comparativa: en la tabla no
aparecen los parrafos o numerales que permanecieron iguales en ambas versiones, Unicamente
se escribe sobre los actualizados; se tachd con una linea el contenido que fue suprimido en la nueva

version del 2020; al final de los textos, en la columna de la versidn del 2020, hay un paréntesis que
indica qué tipo de cambios se realizaron (si es un texto nuevo (agregado) o que tuvo sdlo
alteraciones (modificado); finalmente, en la columna de comentarios, se especifica qué tipo de

cambios son importantes de observar).
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Secretaria de la Funcion Publica;y | Pdblica;, y 24, fraccion XIl, del

43, fraccion |, del Estatuto | Estatuto Orgéanico del Instituto | e Respecto al Reglamento
Organico del Instituto Nacional | Nacional de las Mujeres,y interior de la Secretaria
de las Mujeres, y de la Funcién Publica, se
retiran los articulos 25 y

86.
o VY finalmente se

modifican los articulos
referentes al Estatuto
Organico del Instituto
Nacional delas Mujeres:
indicando antes el
articulo 43, fraccion |, y
ahora quedando el
articulo 24, fracciéon XIlI.

SECCION “CONSIDERANDO”

Que el articulo To. constitucional | Que el articulo To. constitucional establece | Precision para enfatizar
establece que todas las autoridades | que todas las autoridades del Estado | la  igualdad vy los
del Estado mexicano, en el ambito de | mexicano, en el ambito de sus respectivas | derechos de la mujer.

sus respectivas competencias, tienen | competencias, tienen la obligacion de
promover, respetar, proteger y garantizar

los derechos humanos, asi como el deber
de prevenir, investigar, sancionar y reparar
las violaciones a éstos, favoreciendo en
todo tiempo la proteccion mas amplia,
ademas de declarar que la mujer y el
hombre son iguales ante la ley;
(AGREGADO)
Que—la—referida—ley—eomo—las | Que la referida Ley, establece que la | Definicidn de la violencia
diversas——en——materia—taberal; | violencia contra la mujer en el ambito | contra la mujer y sus
consideran—a—las— conductas—de | laboral se ejerce por personas que tienen | zlcances.

hostigamiento-sexual—y—de—acose | UN vinculo con la victima,
sexual-como—una-forma—de-vielencia | INdependientemente  de la  relacion

jerarquica, consistente en un acto o una

omisidon en abuso de poder que dana la
autoestima, salud, integridad, libertad, y
seguridad de la victima, e impide su
desarrollo y atenta contra la dignidad. Por

lo que deben implementarse acciones
rRaterla———administrativa———el para prevenir y atender este tipo de

la obligacién de promover, respetar,
proteger y garantizar los derechos
humanos, asi como el deber de
prevenir, investigar, sancionar 'y
reparar las violaciones a éstos;

OBLIGACION DEL ESTADO
EN DERECHOS HUMANOS

ineurnplimiento-de-estatey; conducta, ademas de que su
incumplimiento es causa de

Que-fasconductas de-hestigamiente responsabilidad administrativa

sexdal—y—acose—sexual—constituyen (MODIFICADO)

VIOLENCIA CONTRA LA MUJER EN EL AMBITO
LABORAL
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RECOMENDACIONES AL ESTADO MEXICANO

. inf >
-
(REESCRITO)

Que—es—recesario—establecer—un

- &
atender las onduetas de
(ELIMINADO)

Que—conformealZoyBo-tnformes Que el 25 de julio de 2018, el Comité | Modificaciéon con base
de2012-delComitéparata-Eliminacién | para la Eliminacion de la Discriminacion | en las recomendaciones
de—ta—Piseriminacién—contra—ta-Mujer;, | contra la Mujer, recomenddé al Estado | mas actuales del Comité
se—advierte—que—eEstado—mexicano mexicano, en sus Observaciones Finales para la Eliminacién de la
asurmié-el-cormpromiso-de—arrmoenizar sobrg el Noveno Informe Periddico gle Discriminacién contra la

. . . Méxilco., alentar a Ias. mUJgres a denunciar Mujer y el Comité de
. . . los incidentes de violencia de género, y
implementacién——efectiva—-del ; = Derechos Humanos
. . asegurarse de que las mujeres victimas de
) ) violencia tengan acceso a recursos
eases—e‘e—hestrga—m«*eﬁte—se*ua—l—eﬁ—la efectivos y oportunos, y se garanticen que
Administracion-PablicaFederal; todos los casos de violencia de género se
. . investiguen eficazmente, asi como que los
autores sean enjuiciados y castigados
eeﬂeretas—para—”evaf—a—eabe—ia como corresponda; (AGREGADO)
prevencidnta—ateneidbn—y,—de—ser—<l

publicasy-(ELIMINADO)

Que el Comité de Derechos Humanos
recomendd al Estado mexicano, en sus
Observaciones Finales sobre el sexto
informe periddico de México respecto de la
violencia contra las mujeres de 07 de
noviembre de 2019, facilitar la presentacion
de denuncias por parte de las victimas,
asegurar que todos los hechos violentos en
contra de mujeres y niflas sean
investigados con perspectiva de género y
de manera diligente, pronta, exhaustiva e
imparcial, que los autores sean enjuiciados
y sancionados y que las victimas puedan
obtener asistencia, medios de proteccidony
una reparacién integral,y (AGREGADO)

CAPITULO | GENERALIDADES
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Capitulo 1 (Generalidades) 1. | Capitulo 1 (Generalidades) 1. El presente | Se precisé el
El presente protocolo tiene | protocolo tiene como propdsito establecer | propdsito.
B como propdsito la | las bases de actuacion para la
uQJ o implementacion uniforme, | implementacién uniforme, homogénea y
o 6‘ homogénea y efectiva de | efectiva de los procedimientos para
5 8 los procedimientos para | prevenir, atender vy sancionar el
O 6 prevenir, atender y sancionar | hostigamiento sexual y acoso sexual en las
% g el hostigamiento sexual y | dependencias y entidades de |la
g acoso sexual en | Administracion Publica Federal (APF).
las dependencias y entidades
de la Administracion Publica
Federal.
Capitulo 1 (Generalidades) 2, | Capitulo 1 (Generalidades) 2, 2b. Definir | Numeral 2, inciso b
9 2b. mecanismos para orientar y, en su caso, | fue modificado
8 Definir  mecanismos para | brindar acompafamiento especializado, | para hacer énfasis
9 orientar 'y, en su caso, | ante las autoridades competentes | en la no
8 acompanfar, ante las | (MODIFICADO) a la presunta victima de | revictimizacién.
o autoridades competentes a la | hostigamiento sexual y acoso sexual, a fin de
o presunta victima de | garantizar la no revictimizacién y el acceso | Numeral 2,incisoc,
8 hostigamiento sexual y acoso | a la justicia; (AGREGADO) de la version
9 sexual; anterior se
= conserva, pero
5 ahora como inciso
] .
9] d. El inciso c en la
nueva version es el
Capitulo 1 (Generalidades) 2 . . N ue antiguamente
P ( )2, Capitulo1(Generalidades) 2, 2.c Sefalar 9 g. .
2.c . . . ocupara |l inciso d.
. las vias e instancias competentes al
interior de las dependencias .
gue—permita—brindar—un . P Y Numeral 2, inciso
. entidades de la APF, que pueden
acormpafarniente ) . d, del nuevo
e conocer y, en su caso, investigar o
especializade—a—tapresunta . . . protocolo,
= e . . sancionar el hostigamiento sexual y , -
. vietirma—de—hestigarmiente recuperd el inciso
O acoso sexual; -
O sexual—y—acoso—sexual—eaue e de la version
é propicienr—acecese—a——1la anterior Y la
8 fastieta:(TRASLADADO AL enriquecié, con el
g INCISO 2D) establecimiento
L
" de pautas.
o
2 Capitulo 1 (Generalidades) 2, 2d. Numeral 2, inciso y
5 Establecer las pautas de elaboracién para | del nuevo
a( que cada dependencia y entidad de la APF | protocolo, es un
cuente (AGREGADO) con un con registro de | parrafo de nueva
los casos de hostigamiento sexual y acoso | redaccion.

sexual, a fin de permitir su analisis, facilitar su
seguimiento, identificar  patrones e
implementar acciones que las inhiban y
erradiquen,
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS

Capitulo 1 (Generalidades) 2, | Capitulo 1(Generalidades) 2,2e.Contribuirala
2e. erradicacion de la impunidad que propicia la

<D( Contareconregistre-detos ocurrencia del hostigamiento sexual y acoso

a eases-de-heostigarntente sexual en la APF (AGREGADO)

Z sexualy-acose-sexgaten—el

2 LT

o servicteopbheco—gue
. .

ACCIONES DE DEPENDENCIAS Y ENTIDADES

Capitulo 1 (Generalidades) 4.
Las dependencias y entidades
llevaran a cabo acciones para
promover el respeto, la
prevencion, la proteccion, la
sancion y el gjercicio efectivo
de los derechos de las
personas, especialmente
cuando éstas sean presuntas
victimas de hostigamiento
sexual o acoso sexual en el
desempefio o con motivo de
su empleo, cargo, comision o
funciones en el servicio
publico o al acudir a solicitar
untréamite o un servicio
publico a la Administracion
Publica Federal.

Capitulo 1 (Generalidades) 4.

Las dependencias y entidades llevaran a
cabo acciones para promover, respetar,
proteger y garantizar los derechos humanos
de las personas, especialmente cuando
éstas sean  presuntas victimas de
hostigamiento sexual y acoso sexual en el
desempefio o con motivo de su empleo,
cargo, comisién o funciones en el servicio
publico o al acudir a solicitar un tramite o un
servicio publico a la APF.

Precision en la
expresion de las
acciones.

CONFIDENCIALIDAD

Capitulo 1 (Generalidades) 5.
El nombre de la presunta
victima por hostigamiento
sexual o acoso sexual tendra el
caracter de informacion
confidencial para evitar que se
agrave su condicién o se
exponga a sufrir un nuevo

dafio por este tipo de
conductas, asi como el
nombre de la persona

denunciada, en tanto no se
emita una resolucién.

Capitulo 1 (Generalidades) 5. Para efectos
del procedimiento (AGREGADO), el nombre
de la presunta victima de hostigamiento
sexual y acoso sexual tendra el caracter de
informacion confidencial para evitar que se
agrave su condicion o se exponga a sufrir un
nuevo dafo por este tipo de conductas. De
igual forma, sera informacién confidencial
(AGREGADO), el nombre de la persona
denunciada, en tanto no se emita una
resolucién.

Precision en el
procedimiento vy
énfasis en la
confidencialidad.

TERMINOS ASOCIADOS A LOS
PROCESOS

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6b. Acuerdo: El Acuerdo que
tiene por objeto emitir el
Cédigo de Etica de los
servidores publicos del
Gobierno FederalHas-Reglas

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6b.

Acuerdo: El Acuerdo que tiene por objeto
emitir el Cédigo de Etica de las personas
servidoras publicas del Gobierno Federal,
publicado en el Diario Oficial de Ila
Federacion el 5 de febrero de 2019
(AGREGADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6c. Autoridad
investigadora: La autoridad en las
Secretarias, los Organos internos de control,
la Auditoria Superior de la Federaciéon y las
entidades de fiscalizacion superior de las
entidades federativas, asi como las

Fueron agregados,
al nuevo protocolo
los términos:

e Autoridad
investigadora

e Autoridad
substanciador
a

e Comunicaciéon
asertiva

e Debida
diligencia

e Debido
proceso
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
través-delosComitésdeFtiea | unidades de responsabilidades de las |e Discriminacién
y-dePrevencion-de-Conflictes | Empresas productivas del Estado, |e Estereotipos
detnteréspublicadeoen—el encargada de la investigacidn de Faltas de género
Biarte-Oficial-detatederacién | administrativas; (AGREGADO) e Formato de
el20-deagoeste-de2615y-sus primer
respectivas Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6d. Autoridad contacto
aetuatizaciones:(ELIMINADO). | substanciadora: La autoridad en las |e Revictimizacié

Secretarias, los Organos internos de n

Capitulo 1 (Generalidades) 6, | control, la Auditoria Superior y sus |e Titular de la
6f. Conflicto de interés——= | homdlogas en las entidades federativas, asi Unidad de
sitgaetdr—ee—se—presenta | como las unidades de responsabilidades de Administracion
evande——tos—intereses | las Empresas productivas del Estado que, y Finanzas
personates—famitiarese—de | en el ambito de su competencia, dirigeny |e¢ Unidades de
regoetos—delserviderpabliece | conducen el procedimiento de Igualdad de
puedanafectarel-desermpefto | responsabilidades administrativas desde la Género
rdependiente—e—impareial | admision  del Informe de presunta |e Violencia
desu———emplee;——=earge; | responsabilidad administrativa y hasta la contra las
cornistones-o-funciones: conclusién de la audiencia inicial. La Mujeres

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6g. Comités: Los Comités de
ética y de prevencidn de
conflictos de interés,
conformados en
cada dependencia o entidad
de la Administracién Publica
Federal en términos del
Acuerdo;

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6n. Lineamientos: Los
Lineamientos generales para
propiciar la integridad de—es

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
sh. Oficiali M :

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
60.

Organos internos de control:
tas—persenas—ttalares—deos
. .

funcién de la Autoridad substanciadora, en
ningun caso podrd ser ejercida por una
Autoridad investigadora; (AGREGADO)

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6e. Autoridad
resolutora: Tratdndose de Faltas
administrativas no graves lo sera la unidad
de responsabilidades administrativas o el
servidor publico asignado en los Organos
internos de control. Para las Faltas
administrativas graves, asi como para las
Faltas de particulares, lo serd el Tribunal
competente (AGREGCADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6h.
Comunicacién asertiva: Se refiere a la forma
de comunicaciéon que debera de adoptarse

con la presunta victima, sin adoptar
prejuicios de género que pudieran
revictimizar o agredirle de manera

discriminada, particularmente si es mujer.
Asimismo, implica el uso de un lenguaje
claro, simple y accesible (AGREGADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6j. Conflicto
de interés: La posible afectacion del
desempefio imparcial y objetivo de las
funciones de las personas servidoras
publicas en razén de intereses personales,
familiares o de negocios (MODIFICADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6K. Comités:
Los Comités de ética y de prevencién de
conflictos de interés, conformados en cada
dependencia o entidad de la

Fueron eliminados
los términos:

e  Oficialia mayor
Reglas de
integridad
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
desus—dreas—de—euefas—en—sug | Administracion PUblica Federal en términos
caserderesponsabilidadesen | del Codigo de ética vigente (MODIFICADO);
toes———Pependeneias;
érganosadrministratives Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6l. Debida
desconcentrades,—Entidades; | diligencia: Implica la prevencidn razonable,
Proeuradurfa—General—de—a | la investigacion exhaustiva, la sancidn
Republica—y—dedasunidades | proporcional, el respeto de los derechos
administrativas—eeguivalentes | humanos y procesales de las partes y la
en—tas—erpresas—procuctivas | reparacién suficiente por parte de las
e autoridades (AGREGADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6q. Perspectiva de género: =

vistbrn—eientifica,—analitica—y

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6v. Registro: El Registro de los
casos de  Hostigamiento
sexual y Acoso sexual en el

servicio publico de la
Administracion Publica
Federal a—ecargo—de—a
Sesreiaeny;

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6w. Reglas-delntegridad:-t+es
Reglas—detntegridad—para—et

Serrerche,

Capitulo 1 (Generalidades) 6,
6aa. Servidora y servidor
publico. La persona que
desempefie un empleo, cargo
o comisidn de cualquier

naturaleza en la
Administracion Publica
Federal.

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6m. Debido
proceso: Implica respetar los derechos
procedimentales de las partes, tales como la
presuncion de inocencia, de acuerdo con las

leyes aplicables (AGREGADO);
Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6p.
Discriminacion: Toda distincion, exclusion,

restriccion 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
reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos humanos y libertades, cuando se
base en uno o mas de los siguientes motivos:
el origen étnico o nacional, el color de piel, la
cultura, el sexo, el género, la edad, las
discapacidades, la condicién social,
econdmica, de salud o juridica, la religion, la

apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacion migratoria, el
embarazo, la lengua, las opiniones, las

preferencias sexuales, la identidad o filiacion
politica, el estado civil, la situacion familiar,
las responsabilidades familiares, el idioma,
los antecedentes penales o cualquier otro
motivo (AGREGADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6r.
Estereotipos de género. Son aquellos
atributos que se relacionan con las
caracteristicas que social y culturalmente
han sido asignadas a hombres y mujeres a
partir de las diferencias fisicas, bioldgicas,
sexuales y sociales basadas principalmente
en su sexo (AGREGADO;

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6t. Formato
de primer contacto: El formato que para tal
efecto determinen la Secretaria de la
Funcién Publicay el Instituto Nacional de las
Mujeres (AGREGADO,;
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6w.
Lineamientos: Lineamientos generales
para propiciar la integridad y el
comportamiento ético en la
Administracion Publica Federal
(MODIFICADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6x. Organos
internos de control: Las unidades
administrativas a cargo de promover,
evaluar y fortalecer el buen funcionamiento
del control interno en los entes publicos, asi
como aquellas otras instancias de los
Organos constitucionales auténomos que,
conforme a sus respectivas leyes, sean
competentes para aplicar las leyes en
materia de responsabilidades de servidores
publicos (MODIFICADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6z
Perspectiva de género: Concepto que se
refiere a la metodologia y los mecanismos
que permiten identificar, cuestionar y
valorar la discriminacién, desigualdad vy
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 construcciéon de la
igualdad de género (MODIFICADO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6dd. Registro:
El Registro a cargo de la Secretaria de los
casos de hostigamiento sexual y acoso
sexual en el servicio publico de la
Administracion Publica Federal
(REDUCIDO);

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6ff.
Revictimizaciéon: Profundizaciéon de un
dafo recaido sobre la presunta victima o
denunciante derivado de la inadecuada
atencion institucional (AGREGADO;

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6jj. Persona
servidora publica (MODIFICADO): La
persona que desempefie un empleo, cargo
o comisién de cualquier naturaleza en la
Administracién Publica Federal;
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TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6ll. Titular de
la Unidad de Administracion y Finanzas: La
persona que se desempefia como Titular de
la Unidad de Administracién y Finanzas o su
equivalente en una Dependencia o Entidad
(AGREGADO;

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6mm.
Unidades de Igualdad de Género: En la
Administracién Publica Federal se conciben
como los mecanismos que promueven e
implementan una cultura institucional y
organizacional con enfoque de igualdad de
géneroy sin discriminacion, y que impulsan
que este enfoque permee, de manera
transversal en el disefilo, programacion,
presupuestacion, ejecucién y evaluacién de
las  politicas publicas institucionales
(AGREGADO, y

Capitulo 1 (Generalidades) 6, 6nn. Violencia
contra las Mujeres: Cualquier accién u
omisién, basada en su género, que les cause
dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico,
patrimonial, econdmico, sexual o la muerte
tanto en el dmbito privado como en el
publico (AGREGADO.

ASOCIADOS A LA INTERPRETACION Y APLICACION

Capitulo 1 (Generalidades) 7.
En la interpretacion vy
aplicacion del Protocolo, se
prierizata ta Ao
revietinizactén——y se
deberadn considerar los
siguientes principios:

a) No tolerancia de las
conductas de
Hostigamiento sexual vy
Acoso sexual;

b) Igualdad de género;

c) Confidencialidad;

d) Presuncién de inocencig;
e) Respeto, proteccion vy

garantia de la dignidad,;
f)  Prohibicion de represalias;
g) Integridad personal;
h) Debida diligencia, e
i) Pro-persona.

Capitulo 1 (Generalidades) 7.

En la interpretacion y aplicaciéon del
Protocolo se deberdn considerar los
derechos, principios y postulados

siguientes (SIMPLIFICADO):

a) Cero tolerancia a las conductas de
hostigamiento sexual y acoso sexual;

b) Perspectiva de género;

c) Acceso a la justicia;

d) Pro-persona;

e) Confidencialidad;

f)Presuncion de inocencia;

g) Respeto, proteccién y garantia de la
dignidad;

h) Prohibicién de represalias;

i) Integridad personal;

j) Debida diligencia;

k) No revictimizacion;

I)Transparencia; y

m) Celeridad.

(AMPLIADOS)

Se agregaron
conceptos a
considerar en el
Protocolo
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
_ Capitulo 1 (Generalidades) 9. | Capitulo 1 (Generalidades) 9. Se amplié para
< [En-todo-case,se-observardntas | En todo caso, se observaran las previsiones, | enfatizar el marco
previsiones+eglasy-pavgtasde | reglas y pautas de actuacion contenidas en | juridico nacional e

MARCO JURIDICO NACIONAL E INTERNACION

aetgaetdn—contenidas en la
Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida Libre de
Violencia, la Ley General para
la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, la Ley Federal para
Prevenir 'y  Eliminar la
Discriminacion, Y
las disposiciones juridicas
aplicables en materia de
responsabilidades
administrativas.

el marco juridico nacional e internacional
aplicable que, de manera enunciativa mas
no limitativa, incluye la Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de
discriminacién  contra la  mujer, la
Convencion Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer (AGREGADO),

la Ley General de Acceso de las Mujeres a
una Vida Libre de Violencia, la Ley General
para la lgualdad entre Mujeresy Hombres, la
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacién, y las disposiciones juridicas
aplicables en materia de responsabilidades
administrativas.

internacional.

CAPITULO Il

PREVENCION DE CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL EN
LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

SECCION PRIMERA

ACCIONES ESPECIFICAS DE PREVENCION

TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Capitulo Il (Prevencion de | Capitulo Il (Prevencién de | Se precisa las obligaciones
conductas), Seccion primera | conductas), Seccién primera | de las dependencias vy
(acciones especificas de | (acciones especificas de | entidades de la APF.

ACCIONES DE DEPENDENCIAS Y ENTIDADES

prevencion), 12.

prevencion), 12.

Las Dependencias y Entidades | Para prevenir y atender el | Enelnumerall2, inciso a,
el | hostigamiento sexual y acoso | se cambia el verbo de
Hostigamiento sexual y Acoso | sexual, las dependencias y | “adoptar”a “Emitir".

para prevenir y atender

sexual, realizardn al menos
siguientes acciones:

las | entidades de la APF deberan

realizar acciones de prevencién | Se agregan los elementos
que tengan por objeto disuadir | que debe contener el

a) Adoptar, preferentemente por | estas conductas a través de su | Pronunciamiento.

sus titulares,

pronunciamiento de "Cero | al menos, las siguientes acciones
Tolerancia" a las conductas de | (AGREGADO):
Hostigamiento sexual y Acoso

sexual, que deberd a) Emitir por parte de sus
comunicarse a las Servidoras titulares un
y los servidores publicos, a pronunciamiento de
través de los medios o canales "Cero Tolerancia" a las

un | deteccidon oportuna y realizando,
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de comunicacion conductas de
institucionales  que resulten hostigamiento sexual y
idoneos para dejar constancia acoso sexual, que debera

de su conocimiento comunicarse
periddicamente a las
b—Adeptar—rredidas—eautetares personas servidoras
para—proteger—a—ta—Presunta publicas, a través de los
e medios o canales de

e}—Prevenir——e——identifiear comunicacion
conductas—ege—impligquen institucionales que
Hestigaratentesexualy-Acose resulten idéneos para
sexgahy dejar constancia de su

conocimiento.
El Pronunciamiento debera

contener:

i. Nombre de la institucion

ii. Fundamento normativo

iii. Considerandos

iv. Pronunciamiento, con los
siguientes elementos minimos:
(AGREGADO)

a. Explicitar el compromiso de
cero tolerancia frente a conductas
de hostigamiento sexual y acoso
sexual y cualquier forma de
violencia contra las mujeres, asi
como los tipos de sanciones a los
que puede haber lugar por estas
conductas;

b. Reafirmar el compromiso para
erradicar las conductas de
hostigamiento sexual y acoso
sexual.

c. Definir el hostigamiento
sexual y acoso sexual de
conformidad con lo establecido
en la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una vida Libre de
Violencig;

d. Expresar, de forma
enunciativa mas no limitativa, las
conductas que vulneran la Regla
13 de “comportamiento digno” de
las Reglas de Integridad para el
Ejercicio de la Funcién Publica,
publicadas en el Diario Oficial de
la Federacidon el 6 de septiembre
de 2016. El pronunciamiento debe
explicitar que la prohibicién de
estas conductas incluye al
personal, publico usuario vy
personal sin  nombramiento
como personas prestadoras de
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TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

servicio social, personal de
honorarios Yy personas
subcontratadas, entre otras;

e. Brindar informacién sobre los
mecanismos de denuncia vy
atencién;

f. Explicitar el compromiso de
interpretar y aplicar el Protocolo
para la prevenciéon, atencién y
sancion del hostigamiento sexual
y acoso sexual, con pleno respeto
de los derechos humanos y bajo
los principios establecidos el
numeral 7 de este Protocolo;

g. Compromisos particulares de
la institucion para erradicar las
conductas de hostigamiento
sexual y acoso sexual;

h. Firma de la persona titular de
la institucion, y

i. Lugar y fecha de emision.
(AGREGADO)

f) Fortalecer las capacidades de
las personas servidoras publicas
para identificar conductas que
impliguen hostigamiento sexual y
acoso sexual, y (AGREGADO)

Capitulo Il (Prevencion de
conductas), Seccién primera
(acciones especificas de
prevencion), 12, inciso f.
Adeptarrmedidascautelarespara
(ELIMINADO).

Capitulo Il (Prevencion de
conductas), Seccién primera
(acciones especificas de
prevencion), 12, inciso f.

Fortalecer las capacidades de las
personas servidoras publicas para
identificar conductas que
impliquen hostigamiento sexual
y acoso sexual,y (AGREGADO).

Se retiran las medidas
cautelares de este inciso y
se sustituye con el
fortalecimiento de las
personas servidoras
publicas.

Capitulo Il (Prevencion de
conductas), Seccién primera
(acciones especificas de
prevencion), 12, inciso g.
. . i
3 EE E: E 1 s
(ELIMINADO).

Capitulo 1l (Prevencion de
conductas), Seccién primera
(acciones especificas de
prevencion), 12, inciso g.

Proporcionar a la Persona
consejera los medios para
llevar a cabo sus actividades
con oportunidad en los casos
de hostigamiento sexual y
acoso sexual (SOLO CAMBIA
DE LETRA EL INCISO)

Se elimina el contenido
existente en el inciso g de
la versiobn 2016, sobre
prevencion e
identificacion de
conductas.

Por la eliminacién de un
inciso de la versiéon
anterior, el inciso g de la
versiéon actualizada
corresponde al contenido
del h de la anterior.
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RESPONSABLES

Capitulo 1l
conductas),
(acciones
prevencion),

(Prevencion de
Seccién primera
especificas de

I e

Mayer—dara—seguiraiepte—a—ta

W i 1A e
evaTroatCioT A>3 aS

acetonesespeceiflfecas———de
prevencion—y—atencién—de
. .
sexgal—y—Acese—sexuah—y
harapoblicoe——el——reporte—-de
resuftadosdeéstas:

Capitulo 1l (Prevencion de
conductas), Seccién primera
(acciones especificas de

prevencion), 13.

Las Unidades de Administraciony | las
Administracion y Finanzas
(con

sefialadas).

Finanzas con la colaboracion de
las Unidades de Igualdad de
Género o las areas responsables
de la agenda de igualdad de
género y, en su caso, con las
unidades  juridicas en las
Dependencias y Entidades,
participaran en la planeacion,
ejecucion y evaluacion de las
acciones especificas para la
prevencion y atencion de
conductas de hostigamiento
sexual 'y acoso sexual, vy
elaboraran un informe anual de
resultados que debera ser
difundido por medios
electronicos al interior de la
Institucion. (MODIFICADO)

La responsabilidad de la
planeacion,
evaluacién ya no recae en
la Oficialia Mayor sino en

ejecucién y

Unidades de

colaboraciones

CAPITULO II

PREVENCION DE CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL EN
LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

SECCION SEGUNDA

PERSONA CONSEJERA

Capitulo Il (Prevencion de
conductas), Seccién segunda
(Persona consejera), 14.

La—Oficialie—Mayer—desigrard;

Capitulo 1l (Prevencion de
conductas), Seccion segunda
(Persona consejera), 14.

La Unidad de Administraciéon y
Finanzas con la colaboracion de las
Unidades de Igualdad de Género o las
areas responsables de la agenda de
género en las Dependencias y
Entidades emitird una convocatoria
abierta dirigida a las personas
servidoras publicas, para elegir a las
Personas consejeras que se
desempefaran, en las distintas
instalaciones de las Dependencias o

La responsabilidad de
designaciéon de
Personas consejeras,
se  distribuye de
manera distinta en el
nuevo protocolo,
nuevamente

sustituyendo a la
Oficialia Mayor por las

Unidades de
Administraciéon y
Finanzas (con
colaboraciones
sefaladas).
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
eleetrénicospublices——de—a | Entidades, y mantendra actualizado
FAstitdetors el directorio de dichas personas para
difundirlo de manera regular en los
La—Persena—consefera—erentardy; | medios electronicos publicos de la
en—su—ease—acempafarda—a—ita | institucion. Las Dependencias vy
Presunta—vietirra,—ante—tas | Entidades deberan asegurar que el
ciferentesautoridades ndmero de Personas consejeras por
cermpetentes—tas—Ofieialias | Institucion represente por lo menos
Mayeres——proveeran———tas | una por cada 200 personas servidoras
condiciones——mintmas——de | publicas.
operactdrgque——aseguren——elt | Las Unidades de Administracion y
edrrplratente-desusfuneiones: Finanzas proveerdn las condiciones
minimas de operacidn que aseguren
el cumplimiento de sus funciones.
(AGREGADO).
Capitulo 1l (Prevencion de | Capitulo 1} (Prevenciéon de | Fue eliminado el
conductas), Seccion segunda | conductas), Seccion segunda | inciso f y agregados
< (Persona consejera), 15. (Persona consejera), 15. los incisos d, iy j.
b d) Mostrar tranquilidad y | d) Respetar el principio de
8 proyectar seguridad; presuncion de inocencia;
z e) Tener equilibrio entre | (AGREGADO).
8 distancia y cercania emocional; e)Mostrar tranquilidad y proyectar
'-éJ ff—TFransmiti—rensajes—elares | seguridad; (ANTES D)
%) rrediante—lenguaje——aceesible; | f) Tener equilibrio entre distancia y
% elareysirple; (ELIMINADO) cercania emocional; (ANTES E)
g i) Utilizar comunicacion asertiva, y
(AGREGADO).
j) Escuchar de forma activa
(AGREGADO).
Capitulo Il (Prevencion de | Capitulo 1} (Prevencion de | Eliminado el inciso f
conductas), Secciéon segunda | conductas), Seccion segunda | del antiguo protocolo

FUNCIONES DE LA PERSONA CONSEJERA

(Persona consejera), 16.

b) Proporcionar la informacion
pertinente, completa, clara vy
precisa a las personas que le
consulten sobre conductas
relacionadas con el
Hostigamiento sexual y Acoso
sexual, en su caso, orientarlas
sobre las instancias que son
competentes para conocer los
hechos;

e) Excusarse de intervenir en el

supuesto de que pudiera
actualizarse un Conflicto de
interés en términos de las

disposiciones juridicas aplicables;
o bien, actuar conforme a las
instrucciones que reciba de la

Ofictatia—Mayer para actuar en

determinado sentido;

(Persona consejera), 16.

b) Proporcionar la informacion
pertinente, completa, clara y precisa a
las personas que le consulten sobre
conductas relacionadas con el
hostigamiento sexual y acoso sexual,
en su caso, orientarlas sobre las
instancias que son competentes para
conocer y atender los hechos;

e) Excusarse de intervenir en el
supuesto de que pudiera actualizarse
un Conflicto de interés en términos de
las disposiciones juridicas aplicables;
o bien, actuar conforme a las
instrucciones que reciba de la Unidad
de Administracién y  Finanzas
(MODIFICADO) para actuar en
determinado sentido;

f) Hacer del conocimiento por escrito
al Organo interno de control y/o de
quien presida el Comité cuando

y

agregados los

incisos Ly M al nuevo,

asi

como una nota

final.
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TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

f)  Hacer del conocimiento por
escrito del Organo interno de
control, al—iastitgte—y—a—ta
, o
. .
publice—se—niegue—a  realizar
acciones derivadas de la
aplicacion del presente Protocolo,
y a la Secretaria cuando la
negativa sea del propio Organo
interno de control;

g) Brindar atencidon a la Presunta
victima conforme a las
disposiciones juridicas aplicables
y el Protocolo;

alguna persona servidora publica
(MODIFICADO) se niegue u omita
realizar acciones derivadas de la
aplicacion del presente Protocolo, y a
la Secretaria cuando la negativa sea
del propio Organo interno de control;

g) Brindar atencién a la presunta
victima conforme a las disposiciones
juridicas aplicables y el Protocolo, sin
que esto signifique una
representacion legal (AGRECADO);

[) Informar a la presunta victima sobre
las diferentes vias de denuncia de
casos de hostigamiento sexual y
acoso sexual que existen, asi como de
las alternativas respecto del
anonimato, y (AGREGADO);

m) Determinar si existe la necesidad
de solicitar medidas de proteccién, asi
como sugerir cuales deberian ser esas
medidas, en virtud del riesgo de la
presunta victima (AGREGADO).

Para el desarrollo de estas funciones
se encontrara acompafada
permanentemente de la Unidad de
Igualdad de Género o del area
responsable de la agenda de género
en la Dependencia y Entidad
(AGREGADO).

CAPITULO Il

PREVENCION DE CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL EN
LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

SECCION TERCERA
ACCIONES DE CAPACITACION, FORMACION Y CERTIFICACION

TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Capitulo 1l (Prevenciéon de | Capitulo ] (Prevencion de | Parrafo enriquecido

> conductas), Seccién tercera | conductas), Seccién tercera | con especificaciones

% % (Capacitacion, formacion y | (Capacitacion, formacion y | de capacitacion

00 certificacion), 19. certificacién), 19. obligatoria.

ﬁ ,<_’: Las Dependencias y Entidades | Las Dependencias y Entidades

%g deberan incluir en sus programas | deberan incluir en sus programas

5 % anuales de Capacitacion, cursos | anuales de Capacitacién, cursos

5 o de Sensibilizacion y Capacitacion | especializados para las Personas

v alas personas que intervenganen | consejeras, Comités y Organos

el Protocolo.

Internos de Control en materia de
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de Certificacion. EHastitute

costo por el servicio de evaluaciéon
deberd ser cubierto por las
Dependencias y Entidades a las que
pertenezcan las Personas consejeras
(AGREGADO)

TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
igualdad entre mujeres y hombres,
prevencion y atencién de casos de
hostigamiento sexual y acoso sexual,
y otros temas que fortalezcan el
ejercicio de cada una de sus funciones
en la implementacién del Protocolo.
Esta sensibilizacion y capacitacion sera
obligatoria 'y debera realizarse
progresivamente (AGRECADO)
Capitulo 1l (Prevencion de | Capitulo ] (Prevencion de | La certificacidén ya no
conductas), Secciéon tercera | conductas), Seccion tercera | se muestra como
(Capacitacion, formacion y | (Capacitacion, formacion y | “otorgada” por el
certificacion), 22. certificacion), 22. Instituto, sino
El Instituto, con la intervencion de | El Instituto, con la intervenciéon de | “coordinada”.
% otras instituciones, y el apoyo que | otras instituciones, y el apoyo que | Se agrega
O corresponda de la | corresponda de la  Secretaria, | especificacion del
5 Secretaria, describira las | describira las capacidades | costo de la evaluacion.
o capacidades  profesionales o | profesionales o competencias que
E competencias que seran materia | serdn materia de Certificacién, la cual
O serd coordinada por el Instituto. El

NOTA: El Capitulo Ill “De la Atencidon, Primer contacto de atencién de casos de

Hostigamiento sexual y Acoso sexual” permanece SIN CAMBIOS en la nueva version.
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CAPITULO IV

INVESTIGACION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL

SECCION PRIMERA

SUSTANCIACION ANTE EL COMITE - DE LA ATENCION ANTE EL COMITE

TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

CAMBIO
DE
NOMBRE

Capitulo IV (Investigacién y
sancion)

Seccidon primera

Capitulo IV (Investigacién y sancion)

Seccidn primera
De la atencidén ante el Comité

Cambia el nombre
de la seccién

PRESENTACION DE LA DENUNCIA

desahogaran conforme a lo
dispuesto en los Lineamientos,
con excepcion de la conciliacion
entre las partes y se resolveran en
el menor tiempo posible

elaborado por la persona consejera o
mediante denuncia anénima. En caso
de que la presunta victima presente la
denuncia de forma directa, el Comité
deberd  informarle respecto  del
procedimiento que ha iniciado y
asesorarle en caso de que requiera
apoyo o intervencion médica,
psicoldgica, juridica o cualquier otra que
resulte necesaria. (MODIFICADO).

Sustanciacién-ante-el-Comité (MODIFICACION)

Capitulo IV (Investigacion Yy | Capitulo IV (Investigacion y sancion), | Extension del texto
sancioén), Seccion primera | Seccién primera (De la atencién), 28. para precisar la
(Sustanciacién), 28. Las denuncias sobre casos de | atencidn y
Los casos de Hostigamiento | hostigamiento sexual y acoso sexual | canalizacion
sexual 'y Acoso sexual que | podran presentarse ante el Comité por

conozca el Comité se | medio del formato de primer contacto

CONDUCTAS Y REGLAS DE INTEGRIDAD

Capitulo IV (Investigacién vy
sancioén), Seccion primera
(Sustanciacioén), 29.

La—Persona—consejera—pondréa—en

Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccion primera (De la atencién), 29.

El Comité podra conocer de todas las
conductas que constituyan
hostigamiento sexual y acoso sexual.
Para los casos sefalados en los incisos b,
c,d e f,g h o p g de la Regla de
integridad 13. Comportamiento digno,

podra remitir la denuncia
inmediatamente a la autoridad
investigadora, considerando la

reiteracién de la conducta y voluntad de
la presunta victima. (AGREGCADO).

Se simplifico el
articulo, remitiendo
a la Regla de
integridad.

El contenido sobre
evitar prejuzgar la
veracidad de los
hechos se precisd
en el nominal 41y
se cambidé a las
autoridades

responsables.
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TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

Presunta—vetima—y—oata—Persena
consefera—las——eobservaciones
orecormendaciones—adoeptadas
el———acompafiarmiente
eerrespoendiente——(RETOMADO
POSTERIORMENTE)
Capitulo IV (Investigacion y | Capitulo IV (Investigacion y sancion), | Se deposita la
sancioén), Seccion primera | Seccién primera (De la atencién), 30. responsabilidad en
3 (Sustanciacién), 30. La persona que ocupe la Secretaria | la persona que
"'QJ g El-Comité—dard—vista—al-Organe | Ejecutiva revisara la denuncia y en caso | ocupa la Secretaria
z % nterro—de—econtrel—-de—as | de que de la misma se identifique la falta | Ejecutiva.
% E conductas——eague——puedan | de un elemento, contactard a la
S0 constituirresponsabilidad presunta victima a efecto de que | Numeral 30
o adrinistrative—en—términes—deta | subsane las omisiones | permanece en la
ARermatividad—aplicable—en—1a | correspondientes, sin perjuicio de que se | seccidn primera.
rRatera: inicie el trdmite. (AGREGADO).

Capitulo IV (Investigacién y sancién),

Se agrego este

la via administrativa. (AGREGADO).

LéJ Seccion primera (De la atencién), 31. numeral.
W % El Comité valorara los elementos de que
a5 dispongay, en su caso, emitird la opinién | Numeral 31
% S % o recomendacién respecto de la | permaneceenla
O ';J = denuncia, la cual se dirigirda a las | seccién primera.
LoF unidades administrativas
9 g O correspondientes a efecto de que se
<>': w tomen las medidas que eviten la

E reiteracion 'y prevengan posibles

o conductas de hostigamiento sexual y

acoso sexual. (AGREGADO).

w Capitulo IV (Investigaciéon y sancidén), | Se agregd este
0 « Seccion primera (De la atencién), 32. numeral.
% E < El Comité podra brindar orientacion
O a > a la presunta victima sobre las Numeral 32
|<£ lb':J 5 diferentes posibilidades de atenciéon permanece en la
é i > en otras instancias, sin perjuicio de seccién primera.
% - continuar la atencién de su caso en

Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccion primera (De la atencién), 33.

El Comité anotara en el Registro, los
casos de hostigamiento sexual y
acoso sexual. (AGREGADO).

Se agrego este
numeral.

Numeral 33
permanece en la
seccidn primera.

CAPITULO IV

| 1773 de 199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

INVESTIGACION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL

SECCION SEGUNDA

INVESTIGACION ANTE EL ORGANO INTERNO DE CONTROL - DE LA ATENCION ANTE
LA AUTORIDAD INVESTIGADORA

Nota: Debido al desfase de los humerales por el aumento de los mismos en el nuevo
documento, las secciones segunda a quinta del Capitulo IV serdn comparadas de

distinta manera, describiéndose, en los comentarios, la relacién entre ambas

versiones.
TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
. | Capitulo IV (Investigacion y | Capitulo IV (Investigacion y sancion). Cambia el nombre
o X | sancién). de la seccidn.
oy o . L.
sSa>s Seccion segunda, De la atencién ante la
6 g Seccidon segunda, tavestigaeidn | autoridad ) investigadora.
ante-el-érgano-interno-de—controk | (MODIFICACION)
Capitulo IV (Investigacién y sancién). | Especifica que Ia
Q Seccién segunda (De la atencién ante | denuncia puede
O la autoridad investigadora), 34. presentarse por
% La recepcion de denuncias sera a través | parte, tanto de la
5 de los mecanismos que para tal efecto | victima como del
a establezcan las autoridades | Comité.
LéJ investigadoras. Su presentacion podra
z realizarse:
8 a) Por parte de la Presunta victima,
Q la cual puede ser presentada sin la
8 exigencia de evidencias; y
o b) Por parte del Comité.
(AGREGADO).
Capitulo IV (Investigacion y sancién). | Establece el uso de
Seccion segunda (De la atencién ante | los enfoques de
la autoridad investigadora), 35. derechos humanos
La autoridad investigadora realizara el | y de género como
analisis del caso con enfoque de | obligacién para la
9) derechos humanos y perspectiva de | autoridad
6 géneroy conforme a lo siguiente: investigadora al
o a) Se identificaran desigualdades, | momento de
S asimetria o relaciones de poder entre las | realizar el analisis
0 partes involucradas. del caso y especifica
;(' b) Se identificara la vulneracién de | cdmo hacerlo.
<ZE uno o mas derechos.
) Se identificara la existencia de
un danho de indole fisica, moral o
psicolégica, asi como algun tipo de
riesgo laboral.
(AGREGADO).
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Capitulo IV (Investigacion y | Capitulo IV (Investigacion y sancién). | Amplia las
sancién), Secciéon segunda | Seccion segunda (De la atencién ante | condiciones para el
(Investigacién OIC), 31. la autoridad investigadora), 36. inicio de la

31.  LosOrganosinternosde | La investigacién iniciard ante las | investigaciéon Y%
control, acordaran el | unidades administrativas de la | especifica la
inicio de la investigacion | investigacion a partir de la vista que | posibilidad de
correspondiente a partir | realice el Comité o a partir de la | buscar elementos
de lavista que realice el | recepcion de la denuncia de la presunta | suficientes con la
Comité. victima. victima en caso de

En caso de que no se cuente con | notenerlosantesde
Capitulo IV (Investigacion y | elementos suficientes, la persona titular | comenzar.
sancién), Seccion segunda | de dicha area podra solicitar la
(Investigaciéon OIC), 32. presentacion de la presunta victima a fin | Retoma los
n Acorde—eon—los—prineiptes—de | de subsanar dicha insuficiencia, en | numerales | 31 y el
g tegatidad,—respeto,—proteceién—y | relacion con lo establecido en las | 32 de la antigua
5 garantia—de—la—dignidad——e | disposiciones juridicas aplicables. | version.
o) ntegridadpersenal——— as | (MODIFICADO).
> . :
8 - .
6 adteridades—eue—corresponda—de
e e
A Ae-sufra-gRrrayoragravie:
O En caso de que de la vista que el
% ;omité haga al area de quejas del
- Organo interno de control, no
se cuente con elementos
suficientes para advertir
circunstancias de tiempo, modoy
lugar, la persona titular de dicha
area podra solicitar la
presentacion de la Presunta
victima para esos efectos,
en relaciéon con lo establecido en
las disposiciones juridicas
aplicables.
(SOLO LA SEGUNDA PARTE DEL
NUMERAL FUE RETOMADA EN
ESTE NUMERAL)
Capitulo IV (Investigacién Yy | Capitulo IV (Investigacién y sancién). | Agrega dos
sancion), Seccién segunda | Seccién segunda (De la atencién ante | principios: igualdad

CONDUCCION DEL CASO A LAS
AUTORIDADES CORRESPONDIENTES

(Investigacion OIC), 32.

Acorde con los principios de
legalidad, respeto, proteccién y
garantia de la dignidad e
integridad personal, las
investigaciones relacionadas con
el Hostigamiento sexual y Acoso
sexual seran conducidas por las
autoridades que corresponda de
manera que la Presunta victima
no sufra un mayor agravio.
[Er—ease—de—ee—deta—vista—eue—<l

la autoridad investigadora), 37.
Acorde con los principios de legalidad,

respeto, proteccién, garantia de la
dignidad e integridad personal, e
igualdad y no discriminacion, las
investigaciones relacionadas con el

hostigamiento sexual y acoso sexual
serdn conducidas por las autoridades
que corresponda de manera que la
presunta victima no sufra un mayor
agravio.

(MODIFICADO).

y no discriminacién.

Recupera la
primera parte del
numeral 32 de la

pasada version.
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Organo—interno—de—control—ro
se-cuepte——con——~elementos
i .
. -
e : ’
apheables:
Capitulo—V—(Investigacién—y Numeral eliminado.
i6n),— Seecié I
Los—Organos—internos—de—control
. .
sexualk
Capitulo IV (Investigacién y sancién). | Especifica
LIQJ % Seccién segunda (De la atencién ante | condiciones  para
o g la autoridad investigadora), 38. evitar sesgos de
% O La investigacion deberd realizarse de | género durante la
o manera exhaustiva, sin estereotipos de | investigacion.
g g género y libre de discriminacién, y sin
5 z prejuzgar sobre la veracidad de la
o5 denuncia formulada.
(AGREGADO).
Capitulo IV (Investigacion y sancién). | Precisa elementos
Seccion segunda (De la atencién ante | del proceso
8 la autoridad investigadora), 39. administrativo que
o La autoridad investigadora, de manera | debe realizar el OIC
9 oficiosa, debera allegarse de todos los | en la investigacion.
% medios probatorios que le ayuden a
8 comprobar la realizacion de la conducta, | Incluye la nocién de
3) lo que incluye toda clase de elementos | medios probatorios.
O de conviccién, pruebas circunstanciales,
8 indicios y presunciones siempre que de
> ellos puedan obtenerse conclusiones

consistentes sobre los hechos.
(AGREGADO).

INFORMES A LA
AUTORIDAD

Capitulo IV (Investigacién y sancion).
Seccidén segunda (De la atencion ante
la autoridad investigadora), 40.

La autoridad investigadora informara a
la autoridad substanciadora con la
finalidad de que tengan conocimiento
del estado del asunto de hostigamiento
sexual o acoso sexual y favorecer la
atencién del caso.

Establece como
obligacién de
informacién a la
autoridad

substanciadora.
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TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

(AGREGADO).

CAPITULO IV

INVESTIGACION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL

SECCION TERCERA

SANCIONES DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL - DE LA EMISION DE
LAS MEDIDAS DE PROTECCION

Nota: En la version anterior el capitulo IV, seccién tercera “Sanciones del
hostigamiento sexual y acoso sexual”, sélo tenia un numeral (34), es decir que fue
sustituida por completo esa seccion. El numeral 34 del antiguo protocolo fue
retomado en el Capitulo V, numeral 62.

TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

CAMBIO DE
NOMBRE

Capitulo IV (Investigacion y
sancioén).

Seccion tercera, Sanctones—del

hestigarmiente—sexual—y—acose
sexdat

Capitulo IV (Investigacién y sancion).

Seccidén tercera, De la emisidon de las
medidas de proteccion
(MODIFICACION)

Cambia el nombre de
la seccion.

MEDIDAS DE PROTECCION

Capitulo IV (Investigacién y
sancion), Seccion primera
(Sustanciacioén), 29.

ta—Persona—conseferapondta—en

Capitulo IV (Investigacién y sancion),
Seccion tercera (Emision de
medidas de proteccion), 41.

El Comité o la autoridad investigadora,
derivado del analisis del caso y sin
prejuzgar sobre la veracidad de los
hechos, deberd emitir las medidas de
proteccidon correspondientes  de
manera inmediata previa consulta a la
misma, estas serdn vigentes a partir
del momento de la presentacién de la
denuncia.

(ADAPTADO).

Es una adaptaciéon del
articulo 29
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
X -
or] < rraf o
. .
. : ctirma.
Presunta—vetima—y—oata—Persena
consefera—las——eobservaciones
orecormendaciones—adoeptadas
L
.
Capitulo IV (Investigacién y sancién), | Especifica atribucién
w Secciéon tercera (Emisién de | de la Persona
36 <Zf i medidas de proteccién), 42. Consejera.
<O( 8 8 i La persona consejera podra proponer
= o las medidas de proteccion ante la
UEJ 8 Q persona que presida el Comité o ante
a la autoridad investigadora.
(AGREGADO).
Capitulo IV (Investigacion y sancion),
" Seccion tercera (Emision de
A % medidas de proteccién), 43.
% 2 8 Las entidades y dependencias
O 0w deberadn adoptar las medidas de
% 8 '6 proteccién que dicte la persona que
22 & presida el Comité o la autoridad

investigadora.
(AGREGADO).

ENUNCIACION DE LAS MEDIDAS DE PROTECCION

Capitulo IV (Investigacion y sancién),
Seccion tercera (Emisién de
medidas de proteccion), 44.

Las medidas de proteccién deben
ser  tendientes a evitar la
revictimizacion, la repeticion del
daflo y a garantizar el acceso a la
justicia en sede administrativa, la

igualdad juridica y la no
discriminacion, de manera
enunciativa mas no limitativa,

comprenden las siguientes:

a) La reubicacion fisica, cambio de
unidad administrativa, o de
horario de labores ya sea de la
presunta victima o de la persona
presuntamente responsable;

b) La autorizaciéon a efecto de que
la presunta victima realice su
labor o funciéon fuera del centro
de trabajo, siempre y cuando
sus funciones lo permitan;

c) La restriccion a la persona
presuntamente responsable
para tener contacto o)

Precision de medidas
cautelares en apoyo a
la presunta victima
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TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

comunicacidén con la presunta
victima; y
Canalizar y orientar a la presunta
victima a otras instancias con la
finalidad de que reciba apoyo
psicolégico, social o médico, entre
otras posibilidades.
(AGREGADO).

CAPITULO IV

INVESTIGACION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL

SECCION CUARTA

DE LA VALORACION DE LAS PRUEBAS

TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Capitulo IV (Investigacién y sancion), | La seccién cuarta es
" Seccion cuarta (Valoracion), 45. nueva y define el
) La valoracion de las pruebas seguimiento que
% 2 debera hacerse  desechando deben tener las
O E cualquier estereotipo o prejuicio pruebas de los casos.
g = de género, a fin de visualizar las
9 a situaciones de desventaja En la admision de
<>E provocadas por condiciones de pruebas se integran

sexo o género.
(AGREGADO).

DECLARACION DE A PRESUNTA VICTIMA

Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccion cuarta (Valoracion), 46.

Se valorara preponderantemente la
declaraciéon de la presunta victima,
tomando en cuenta la naturaleza
traumatica de este tipo de conductas.
En razén de ello se debe entender
que el recuento de los hechos pueda
presentar algunas inconsistencias o
variaciones en cada oportunidad que
se solicite realizarlo; por lo que debe
procurarse que solo declare las veces
estrictamente necesarias. Lo anterior,
maxime que la denuncia puede
suceder tiempo después de que los
hechos materia de la denuncia hayan
sucedido.

(AGREGADO).

las siguientes
consideraciones:
preponderancia de la
presunta victima,
interseccionalidad,
historial de denuncias
presentadas contra la
persona
presuntamente
agresora, ausencia de
consentimiento,

pruebas periciales
con perspectiva de
género, analisis

integral del caso,
declaratoria prudente
con la experiencia
traumatica y la no
obligatoriedad de
testigos del caso.
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccién cuarta (Valoracién), 47.

Se deberd analizar la declaracion de la
presunta victima en conjunto con
otros elementos de conviccién.
(AGREGADO).

DECLARACION

ANALISIS DE LA

Capitulo IV (Investigacién y sancion),
Seccidn cuarta (Valoracién), 48.

Se tomard en cuenta el contexto de la
presunta victima de manera
interseccional considerando factores
como su edad, condicién social,
pertenencia a un grupo de atencién
prioritaria o histéricamente
discriminado, situacidon laboral y
forma de contratacion, entre otros.
Respecto de la persona denunciada
ademas corresponde valorar
antecedentes como quejas Yy
denuncias presentadas en su contra
con anterioridad, entre otras.
(AGREGADO).

Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccién cuarta (Valoracién), 49.

Se deberd valorar la ausencia de
consentimiento como punto clave en
la configuracién de dichas conductas,
por lo que no se debe presumir que lo
hubo ante la falta de una oposicidn
inmediata, contundente o ante la
pasividad de las presuntas victimas,
toda vez que ello puede obedecer al
temor de sufrir represalias o a la
incapacidad para defenderse.
(AGREGADO).

Capitulo IV (Investigacién y sancion),
Seccién cuarta (Valoracién), 50.

Se valoraran las pruebas teniendo
como antecedente que este tipo de
conductas se producen en ausencia
de otras personas mas alld de la
presunta victima, generalmente, son
actos de oculta realizacion, por lo que
requieren medios de prueba distintos
de otras conductas.

(AGREGADO).

Capitulo IV (Investigacion y sancién),
Seccion cuarta (Valoracion), 51.

Para la comprobacién del dafo,
podran allegarse de las pruebas
periciales correspondientes  sin
perder de vista que quienes las

CONTEXTO E INTERSECCIONALIDAD

SOBRE EL CONSENTIMIENTO

ACTOS DE OCULTA
REALIZACION

COMPROBACION

DEL DANO
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realicen lo deben de hacer con
perspectiva de género.
(AGREGADO).
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INVESTIGACION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL

SECCION QUINTA

DE LA SUBSTANCIACION Y LA SANCION

TEMA

PROTOCOLO 2016

PROTOCOLO 2020

COMENTARIOS

Capitulo IV (Investigacién y sancion),

S A < Seccidén quinta (Substanciacién), 52.
LéJ < % La autoridad resolutora debera
) g 5 analizar cada una de las diligencias
% 9 6' realizadas por la autoridad
E ?i a investigadora con perspectiva de
<Z( o género.
(AGREGADO).
Capitulo IV (Investigacién y sancion),
Secciodn tercera (Substanciacién), 53.
o Se deberd identificar la existencia de
E % situaciones de poder que por
'-'QJ 5 cuestiones de género den cuenta de
ON®) un desequilibrio entre las partes del
& % asunto; de detectarse la situacion de
Oa desventaja por cuestiones de género,
n v . . -
W < se debera cuestionar la neutralidad de
5 g la norma a aplicar, asi como evaluar el
2 E impacto diferenciado de la solucién
E 5 para buscar una resolucion justa e
0N '-'OJ igualitaria de acuerdo al contexto de
desigualdad por condiciones de
género.
(AGREGADO).
o Capitulo IV (Investigacién y sancion),
E > LIQJ Seccion quinta (Substanciacion), 54.
= 8 z Se deberan cuestionar los hechos y
<z( 6 8 E valorar las pruebas, de conformidad
% uI.l é ( con el apartado correspondiente del
5 w 9 presente protocolo.
wog (AGREGADO).
8 >

LENGUAJE INCLUYENTE
Y NO SEXISTA

Capitulo IV (Investigacién y sancion),
Seccion quinta (Substanciacion), 55.
Evitar en todo momento el uso del
lenguaje basado en estereotipos o
prejuicios, por lo que debe procurarse
un lenguaje incluyente, sencillo y
accesible con el objeto de asegurar un
acceso a la justicia sin discriminacion
por motivos de género.

(AGREGADO).

La seccion de las
sanciones fue
ampliada, en
contraste con el
anterior protocolo. En
la versién actualizada
se contempla: analisis
de las diligencias con
perspectiva de
género, analisis del
impacto diferenciado
en funcién de la
igualdad y justicia,
sanciones progresivas
en la reincidencia y
finalmente,
prohibicion de la
conciliacién entre
partes.
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
<z Capitulo IV (Investigacion y sancion),
:tl ‘Q Seccidén quinta (Substanciacién), 56.
<3 Dada la naturaleza de los asuntos de
E 4 hostigamiento sexual y acoso sexual,
g % no opera la conciliacion entre las
LéJ 8 partes, sin excepcioén.

(AGREGADO).
0 Capitulo IV (Investigacion Yy | Capitulo IV (Investigacidony sancién), | El numeral 34, Unico
LIQJ sancion), Seccién tercera | Seccién quinta (Substanciacién), 57. | en la tercera seccidn
<OE a (Sanciones), 34. Los Organos Internos de Control | del capitulo IV del
4 % Los 6rganos internos de control | fincaran las responsabilidades | anterior protocolo, es
E‘% O fincaran las responsabilidades a | administrativas a que haya lugar e | agregado en esta
% <Z( gue haya lugar e impondran, en | impondran las sanciones | seccion.
8 g su caso, las sanciones | administrativas respectivas.
¥ administrativas respectivas. (AGREGADO).
a4

Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccion quinta (Substanciacion), 58.
Las medidas de proteccién no
constituyen en si mismas una sancién
ni eximen de la responsabilidad
administrativa que resulte.
(AGREGADO).

Capitulo IV (Investigacion y sancion),
Seccion quinta (Substanciacion), 59.
En observancia al articulo 76 fraccion
1 de la Ley  General de
Responsabilidades  Administrativas,
en caso de reincidencia, no procedera
la misma sancion, pues esta debera
imponerse de manera progresiva con
la finalidad de evitar la repeticién de
estas conductas.

(AGREGADO).

MEDIDAS DE
PROTECCION
VS. SANCIONES

REINCIDENCIAY
SANCIONES

CAPITULO V
REGISTRO DE CASOS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL Y ACOSO SEXUAL

TEMA PROTOCOLO 2016
Capitulo V (Registro de

casos), 35. La

PROTOCOLO 2020
Capitulo V (Registro de casos), 60
Unidad de Etica, Integridad

COMENTARIOS
Cambia la numeracidon
por los numerales que

fueron

REGISTRO DE CASOS

La Unidad Especializada en
Etica y Prevencién de
Conflictos de Interés contara
con un Registro de casos de
Hostigamiento sexual y Acoso
sexual, sus modalidades en el
servicio publico, de
sus causas, caracteristicas y
de las determinaciones o

Publica (AGREGADO) y Prevencién
de Conflictos de Intereses llevara un
registro estadistico (AGREGADO) de
los casos de hostigamiento sexual y
acoso sexual en las dependencias y
entidades de la APF que cuenten con
un Comité, en el cual constaran
elementos sobre los tipos principales
de vulneraciones y (AGREGADO) de

agregados
anteriormente.

Es una adaptaciéon del
articulo 29 de la anterior
versiéon

Se suma ‘“Integridad
Pudblica” al nombre de la
Unidad.

Se especifica que el
registro sera estadistico.
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TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS
recomendaciones que se | las recomendaciones que, en su | Se especifica la existencia
hayan adoptado sobre éstos. | caso, se hayan adoptado sobre éstos | del Comité en las

dependencias Y
entidades, asi como los
elementos con los que
deberan contar.
" Capitulo V (Registro de casos), 61 Numeral nuevo.
g Los Organos Internos de Control
% llevaran un registro de las denuncias
5 recibidas por presuntos actos de
a) hostigamiento sexual y acoso sexual
'-éJ en las dependencias y entidades de
o) la APF, asi como de las resoluciones
E emitidas para las mismas, el cual
g serd compatible con el registro
g estadistico enunciado en el punto
previo (AGREGADO).
Capitulo V (Registro de | Capitulo V (Registro de casos), 62 Cambia la numeracion
% casos), 3,6' . El Instituto elaborard un informe (antes 36, ahora 62) por los
El Instituto elaborard un . numerales que fueron
w . anual sobre denuncias de
0 informe anual sobre hosti . agregados
. . ] ostigamiento sexual y acoso 8
3:‘ < Denuncias de Hostigamiento - anteriormente., pero se
O sexual en la APF. La versidon - )
2 = sexual y Acoso sexual enla - . . .. conserva sin cambios.
z 5 . - o publica de éste, se difundird en
<z Administracion Publica | . de la S ol
Yo Federal. La version publica de 3s paginas de fa secretaria, la
=z N . ’ . . p CONAVIMYy el propio Instituto.
(D)i éste, se difundird en las
LZI. paginas de la Secretaria, la
= CONAVIM 'y el propio
Instituto.
TRANSITORIOS
TEMA PROTOCOLO 2016 PROTOCOLO 2020 COMENTARIOS

Numerales primero,
segundo y cuarto
permanecen iguales.

ABROGACION DEL
PROTOCOLO DE 2016

TERCERO.- Bbentro
" as habil

.. I I
en—viger—delProtecole;
I ccial

. . "
a—rtas—Servideras—y

. ok
1 .
Persornas<consejeras;

. I .

TERCERO. Se abroga el
“Protocolo para la prevencion,
atencion y  sancion  del
hostigamiento sexual y acoso
sexual,” publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 31de
agosto de 2016 (AGREGADO).

Se modifica
mencionando la
cancelacion del

pasado protocolo
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QUINTO-EHnstitute; QUINTO Y SEXTO
conetfinrdecontributra desaparecen en la

ta——apheaeton——-+del nueva version.
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Anexo 5. Casos para el analisis

Ana es abogada y trabajaba en una dependencia publica. Su desempeno se
caracterizaba por la eficiencia y el compromiso con sus responsabilidades diarias.
Sus colegas de trabajo, principalmente hombres, la querian y buscaban para
consultarle casos e invitarla a comer ya que, como muchos decian, era muy
“agraciada” y simpatica. Cada vez que salian a comer, uno de ellos (Joaquin),
buscaba estar cerca de ella. Le pagaba las comidas, sin que ella diera su
consentimiento, le agarraba la cintura y continuamente bromeaba en
complicidad de sus otros colegas, declarandole a Ana “su amor”. Segun Joaquin,
Ana “era muy rejega”, “arisca” y apreciaba poco, todo lo que hacia por
“conquistarla”. Ana frecuentemente reclamaba a sus colegas la complicidad con
Joaquin, sin embargo, éstos no acusaban recibo de sus quejas. Ana también se lo
comentd a su jefe, pero éste no se dio por enterado y lo tomd como una
susceptibilidad de Ana.

Las insistencias de Joaquin un buen dia enojaron a Ana quien, airadamente le
solicitd que “dejara de molestarla” y acosarla sexualmente. Este exabrupto
asombro a sus companeros que le pidieron no exagerara, pues solo se trataba de
“bromas”. Desde ese dia Ana se distancid del grupo para comer y realizar otras
actividades. Estos por su parte empezaron a hablar sobre Ana sefialandola de
conflictiva y en el contexto de una reorganizacion de las tareas en el area,
solicitaron que “mejor” la trasladaran a otra oficina. Esta calificacion sirvié para
“etiquetar” a Ana como una persona “poco adaptable” ante sus superiores
jerarquicos, con tan mala suerte que, en la reorganizacion del trabajo que se
suscité cuando cambiaron a la persona directora general, Ana fue despedida.

Guion de preguntas y respuestas para el analisis del Caso Ana

Preguntas \ Respuestas
1. ldentifique si se trata de un caso | Se refiere a un caso de Acoso sexual por tratarse de
de Hostigamiento sexual o de personas del mismo nivel jerarquico.
Acoso sexual
2. Describay clasifique las Verbales.
conductas de Joaquiny Comentarios y burlas, piropos y bromas referentes a que
companeros que molestaban a era muy “agraciada” pero muy “rejega” y “arisca”.
Anay que constituyen faltas al No verbales.
articulo 5, fraccion IV del Coédigo | - Pagarle las comidas aun sin su consentimiento
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de Etica. (antes Regla de
Integridad de Comportamiento
Digno)

- Actuar conductas dominantes como “conquistarla” y
declararle su amor frente al resto de colegas
Fisicas.
- Tener contacto fisico sugestivo como tomarla por la
cintura

Identifique los roles
estereotipados de género
mediante los cuales se observa el
ejercicio del poder masculino
sobre el femenino en lo que
relata el caso.

Estereotipos para mujeres:

Las mujeres deben sentirse alagadas de que alguien las
invite, las conquiste y les lance piropos.

Las mujeres deben aceptar las insinuaciones de los
hombres y no molestarse por ser tocadas por los hombres
aun si ellas no lo desean.

Estereotipos para hombres:

Los hombres deben “conquistar a las mujeres”

Los hombres deben proveer y alagar a las mujeres
pagandoles las cuentas para que éstas les correspondan
afectivamente

Los hombres, entre hombres, deben ser complicesy
festejar el “cortejo” de uno de ellos hacia las mujeres.

Diga por qué es dificil en
ocasiones determinar si
conductas como las realizadas
por Joaquin contravienen la ética
gue deben guardar las y los
servidores publicos

Porque:

- Se confunden con bromas

- Estan muy presentes en nuestra culturay en el
ambiente laboral

- Lasvictimas generalmente no quieren denunciar por
temor a que se les revierta la situacion y se les
despida a ellas (como sucedid en el caso de Ana)

- Porque las autoridades (como en el caso del jefe de
Ana), no toman en serio las quejas de las presuntas
victimas de Acoso sexual.

El hecho de que las conductas
realizadas por Joaquin
sucedieran en los lugares donde
iban a comer, es decir, fuera de la
oficina, ¢es motivo para concluir
gue no se trata de Acoso sexual
en el trabajo?

- Desde el momento que existe una relacion laboral
entre la persona que acosa sexualmente y la presunta
victima, se puede hablar de Acoso sexual
independientemente si el delito se cometio o no en el
area de trabajo.

. Qué elementos relacionados
con el consentimiento se
pueden observar en el caso que
se analiza?

- El caso de Ana muestra la dinamica del dominio y el
poder masculino sobre el derecho de las mujeres a
decidir de manera libre

-  Enelcasode Ana se le cuestiona y critica ejercer su
derecho a decidir libertad, a decir No. De hecho, se le
acusa de rejega y de conflictiva por ello. REVISAR
REDACCION

¢ Cudles son las razones
institucionales que dificultan dar

- Las creencias estereotipadas que tienen las y los jefes
y jefas, asi como los colegas de trabajo fomentan que
no se escuche a la victima, que no se crea en su

| 188 de 199 |




Guia de contenidos y recomendaciones para sensibilizar

seguimiento a las denuncias de
HS o AS?

palabra o que se minimice el hecho delictivo bajo el
argumento de que las conductas realizadas como en
este caso, las declaraciones de amor no solicitadas,
los abrazos no pedidos, son bromas, pueden ser
halagos o formas de cortesia para socializar.
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Norma es secretaria en el area de servicios generales de una oficina de la
Secretaria de Marina ubicada en Colima. Lleva trabajando ahivarios afos. La gente
gue la conoce la considera una persona alegre y social que “se lleva bien con todo
mundo”.

Hace una semana a Norma y a otras compahneras secretarias, asi como a dos
Subdirectoras del piso en donde trabaja les paso algo “muy feo” que las tiene ahora
sintiendo miedo e impotentes porque No han sentido apoyo suficiente tras haber
puesto una queja ante el Ministerio Publico.

El 25 de abril Norma, sus dos companeras de area y las dos Subdirectoras se
reunieron para conversar sobre lo que una de ellas descubrid la noche anterior.
Una de las subdirectoras de este piso, la Mtra. Martinez, les contd que antes de irse
a su casa ayer, paso al sanitario donde se le cayd en un momento dado uno de sus
aretes y se rodo por detras del cesto de basura. Cuando se agachd para buscar el
arete encontro unos cables que corrian por una canaleta y conectaban con una
pequefa camara web colocada justo en los tubos del agua encima del retrete y
llegaban hasta el bafno de los hombres que estaba del otro lado del de las mujeres
y al final de los cables habia conectada una USB, misma que tenia en sus manos.

Normay sus companeras abrieron el contenido de la USB y vieron imagenes suyas
mientras hacian “sus necesidades” en el sanitario. Asustada pero también
indignada, Norma acudio ante |la Directora General de su area, Rosalba Camacho
para denunciar el hechoy ésta lamentd lo ocurrido y dijo que se investigaria pero
gue veia muy dificil poder dar con la persona responsable de lo que llamo “una
travesura de chamacos”.

Dias después, una de las personas de intendencia del piso donde labora Norma le
comento a esta y a sus companeras, que un dia cuando llegd a hacer la limpieza
del area de informatica, escuchd que un grupo de “licenciados” entre ellos tres
directores de area (asi llama la seflora de intendencia a los servidores publicos que
trabajan en dicha oficina) hablaban con puras “groserias” y se reian mientras veian
algo en una de las computadoras. Cuando ella entré para limpiar el salén, todos
ellos se quedaron callados, pero siguieron viendo la computadora riéndose de o
gue miraban y el Subdirector del area le dijo a uno de sus companeros que “que
buena puntada se le habia ocurrido”.

Evidentemente la sefora de la limpieza pensd que los licenciados estaban viendo
alguna cosa relacionada con mujeres por el tipo de comentarios que hacian y
porque en una de esas se refirieron de manera muy despectiva a “las partes
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intimas de la mujer”. Sin embargo, pidid a Normay a las otras companeras que no
fueran a decir nada de lo que ella les habia contado porgue tenia miedo de que la
fueran a despedir por eso y que ademas no tenia pruebas de nada.

Norma denuncio lo que paso en su oficina ante el Ministerio Publico y pensando
gue sus companeras también lo harian, pero se encontré con mucho miedo por
parte de ellas, quienes decian que como iban a contar publicamente lo que habia
sucedido y que qué tal si después ni caso les hacian. Solamente una de las
subdirectoras y otra de las secretarias se animaron a denunciar junto con Norma.

Al consignar el expediente ante el Juez Primero de Distrito, éste nego librar orden
de comparecencia en contra de posibles imputados, argumentando no haberse
acreditado el delito de hostigamiento sexual, previsto en el Cédigo Penal Federal
, pues de este marco se desprende que es necesario que se demuestre: 1) el asedio
reiterativo con fines lascivos, 2) que tal asedio lo realice el sujeto activo valiéndose
de su posicion jerarquica derivada de una relacion laboral o similar; 3) que dichas
conductas causen un agravio o un dafo...

Guion de preguntas y respuestas para el analisis del Caso Norma

Preguntas Respuestas

1.

Identifigue si se trata de un caso
de Hostigamiento sexual o de
Acoso sexual

Se refiere a un caso de Hostigamiento sexual por tratarse
de personas con un nivel jerarquico superior.

Describa \Y clasifique las
conductas que constituyen faltas
al articulo 5, fraccion IV del
Cédigo de Etica. (antes Regla de
Integridad de Comportamiento
Digno)

Verbales.
Comentarios y burlas sobre el cuerpo de las presuntas
victimas y considerarlas objeto sexual.
No verbales.
- exhibir imagenes de naturaleza sexual que denigran,
humillan y hacen sentir incomoda a las victimas
Fisicas.
- Espiar a una persona mientras esta en el sanitario

Identifique los roles
estereotipados de género
mediante los cuales se observa el
ejercicio del poder masculino
sobre el femenino en lo que relata
el caso.

Estereotipos para mujeres:
- Son objeto sexual de los hombres
- Deben comprender y perdonar este tipo de bromas
gue hacen los hombres y verlas como travesuras
juveniles
Estereotipos para hombres:
- Los hombres son libres de hacer todo tipo de bromas
que se les ocurra.
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Los hombres tienen una sexualidad irrefrenable y es
“natural” que hagan este tipo de “travesuras”

Los hombres, entre hombres, deben ser cémplices y
participar en grupo de la “buena” puntada que uno de
uno de ellos hacia las mujeres.

4.

¢Por qué la negativa de algunas
de las companeras de Norma
para denunciar los hechos ante
las autoridades correspondientes
ser relacionan con los elementos
que dificultan la denuncia del hs
y as?

Porque:

Las personas que son victimas de HS o AS no ven
mucho caso en denunciar pues existe una tendencia a
minimizar y naturalizar estos actos al considerarlos
bromas “colegiales”

Las victimas generalmente no quieren denunciar por
temor a que se les revierta la situacion y se les haga
pasar por situaciones de verguenza, embarazosas y
humillantes

Porque las autoridades (como en este caso), no toman
en serio las quejas de las presuntas victimas de
Hostigamiento sexual.

Porque las instancias responsables de impartir justicia
no estan sensibilizadas en género ni conocen los
tratados internacionales como l|la CEDAW, ni la
reforma constitucional al articulo 1°.

. Qué elementos estan presentes
en la negativa del (a) Juez (a) para
determinar que se trata de
Hostigamiento sexual?

Que se piensa que la relacion laboral jerarquica debe
ser directa entre la persona que hostiga sexualmente
y quien es victima de dicha conducta

Que se considera que los danos del Hostigamiento
solamente son fisicos y se subestiman los danos
psicoldégicos como la verguenza, la humillacion,
etcétera

(Qué elementos relacionados
con el consentimiento se pueden
observar en el caso que se
analiza?

El caso de Norma y demas companeras de trabajo
muestra la dinamica del dominio y el poder masculino
sobre el derecho de las mujeres a la intimidad decidir
de manera libre y a decir No. En este caso la autoridad
responsable de impartir justicia aducia que como el
hecho ya habia sucedido ya no habia posibilidades de
considerar el No de las mujeres. Sin embargo, no se
estaba considerando el derecho a decir “No queremos
gue esas imagenes” o las que pudieron haberse
tomado antes, corran el riesgo de subirse a las redes
sociales o cualquier otro medio de difusion.
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El fue mi maestro en la Universidad. Era uno de los profesores que mas admiraba,
pues habia logrado salir de un contexto econdmico dificil y se habia convertido en
un destacado maestro en la maxima casa de estudios.

Era muy buen maestro, por lo que era una especie de ejemplo para mi. Me hice
muy cercana a €l. Yo necesitaba dinero para comer, en mi contexto de estudiante
y él me habia ofrecido un puesto como encuestadora temporal en su consultora
politica. Le agradeci muchisimo, como lo haciamos todas lasy los estudiantes que
conformabamos su equipo.

Al poco tiempo, el maestro me invitd a un proyecto de investigacion como becaria,
acepté y le volvi a agradecer el lugar. A partir de ese momento, comenzo a
hablarme mucho por celular. El sabia de mi situacion econémica, por lo que me
invitaba a comer con mas alumnas y alumnos de su equipo, yo agradecia
muchisimo ese gesto que consideré amable y humanitario.

Una noche me invito a cenar, le dije que si. Fue nuestra primera salida a solas. Paso
por mi en su auto y me llevd a un restaurante de la Ciudad de México que yo
desconocia. En el restaurante me empezd a acosar, hizo que pusiera mi mano
sobre su pene, sobre su pantaldon, ahi bajo la mesa del restaurante. Lo hizo con
tanta discrecion que me inmovilizd. Me causd repulsion 'y me senti
profundamente humillada, pero al mismo tiempo pensaba que debia sentirme
agradecida de que un hombre tan brillante y humanitario se fijara en mi, aunque
me seguia sintiendo violentada y usada.

Tenia mucho miedo de irme, no traia dinero para un taxi y no sabia donde
estabamos. El maestro sabia que yo tenia apenas un par de anos viviendo en la
ciudad y que solo sabia moverme en metro, sin embargo, estabamos en una de
esas zonas de la ciudad donde sélo se puede llegar en automovil. EI me dijo
entonces que yo habia deseado esta situacion cuando al teléfono respondi
“mmmh, si” a su invitacion. Yo le expliqué que mi “mmmh” era de duda, pues tenia
tareas qué hacer esa misma noche: él insistidé que era de deseo.

En ese momento mi cerebro cred una especie de proteccion psicolégica ante la
situacion y opté por esa puerta que €l me mostraba: me inventé que yo habia
decidido esto que estaba pasando, me convenci de que habia sido poco clara con
él, porque no le aclaré que mi “mmmh” era de duda, y por eso ahora él estaba
confundido y yo no queria decepcionarlo. Asi que me crei que yo queria y podia
seducirlo, aunque lo Unico que sentia por él era rechazo y miedo.

A la distancia entiendo que era una forma de engafarme para asumir que yo no
era la victima que si estaba siendo. Traté de mantener la calma y de conversar
sobre temas académicos; él me forzaba las manos para tocarlo bajo la mesa, yo las
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quitaba unay otra vezy él volvia a ponerlas sobre su pantaldon. Luego de la cena el
maestro me llevo a un hotel donde me hizo multiples chupetones en el cuerpo
con violencia, me desnudd y me toco agresivamente. Le dije que parara y no paro.
Insisti, lo quité, me paré, me vesti. Me llevd de regreso a casa.

Cuando estuve por fin sola en mi habitacion no sabia lo que habia pasado, por un
lado, queria pensar que no habia sido abusada, porque después de todo yo no me
habia salido corriendo del lugar ¢no?, pero, por otro lado, me dolia el cuerpo, tenia
marcas moradas en mi piel, estaba cansada, me sentia sucia, me sentia herida y
queria llorar, ademas no habia habido coito y eso significaba que no era una
violacion ¢o si?

Total, yo asumi lo mas sencillo para mi mente, ya que asi no quedaba como una
victima de violencia sexual: decidi pensar que yo habia decidido la situacion, la
habia buscado, la habia conseguido y ahora era una especie de “ganadora”, pues
el profe bueno se habia fijado en mi; también me sentia “culpable” porque era mi
culpa que una relacion académica se hubiera tornado en algo mas.

Este profesor me volvido a buscar, me decia que tenia ofertas de trabajo donde
podria aplicar lo aprendido en miformacion profesional, asi gue nos veiamos, pero
élya no me trataba mas como alumna, sino como un objeto a su disposicion: tuve
gue entender que ya estaba en otra relacion, en contra de mi voluntad. A veces
llamaba avisando que ya estaba afuera de mi casa, que bajara en seguida, yo
bajaba a verlo, me sentia harta y en un espiral sin final. En su auto solia tocarme
de forma bruscay yo no podia decir que no, era una especie de pesar sobre mique
me impedia decirle que parara, que me estaba lastimando, que estaba cansada
de que me tocara si yo no queria. Mi cuerpo estaba ahogado en si mismo, no podia
pronunciar un “no”, ni irme, me sentia tonta y débil, no sabia lo que queria, pero
No queria esto, sélo dejé que pasaran los dias en la inercia.

Me dijo que era clarisimo que yo queria estar con él, que se veia en mis gestos, en
mi lenguaje corporal, insistia en que él sabia mejor que yo, lo que yo queria.
También solia decir constantemente que yo le gustaba mucho, que queria que
viajaramos juntos, que fuéramos a Cancun, solia repetir que si yo tuviera mas edad
me hubiera pedido que me casara con él. En esos dias yo tenia 21y él cuarenta y
tantos.

También me decia muy serio y convencido que yo no tenia agallas para hacer
muchas cosas, que mi perfil era el de una mujer “recolectora” y no el de una mujer
“cazadora”, pues, segun él, yo habia nacido para “parir y ser cuidada” y no para
“triunfar en la vida”, como si habian nacido otras mujeres. Solia compararme con
otras alumnas de mi clase, decia que yo era una mujer guapa, pero sin chiste,
porgue mi cuerpo no era llamativo, que tenia pocas posibilidades en la vida. En
mMis adentros pensaba que él era un imbécil, pero no tenia fuerza para irme.
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Este maestro siempre ha hecho un despliegue de poder en sus clases y
conversaciones contandonos de sus vinculos con la élite de la politica nacional,
amenazando sin decir, que a él nadie lo puede tocar ni sehalar.
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Me llamo Maria, tengo 20 anos, ingresé a trabajar a COMIMSA, en el area de
recepcion. A los tres meses recién ingresada el ingeniero subgerente de la region
centro, me mandod a llamar y al momento de saludarlo me dio un beso en la boca,
actitud que me sorprendio, senti nervios, preocupacion enojo, coraje, me quedé
callada no sabia qué hacer, era el jefe.

Después de hacer eso me mandaba a hablar mas seguido, para supuestos asuntos
laborales, sus miradas eran intimidantes y cuando podia me agarraba las piernas,
me jalaba hacia él, me decia “te voy hacer gozar como nadie lo ha hecho, loquita”,
“vas a ser mia”, “no quiero que seas de nadie, nada mas que mia”, me decia que yo
también lo deseaba, porque si no, por qué acepté ese beso. Le dije que estaba

nerviosa, que era mi jefe, el me insistia y me decia “tu me deseas”.

Me dijo que yo lo confundia, que le enviaba mensajes, porque sonreia, usaba ropa
provocativa, gue con eso yo le insinuaba que queria con él. Me sentia culpable y
confundida, y por otro lado no podia perder el trabajo. Me invitaba a comer, algo
me impedia negarme, me sentia halagada de que el jefe se fijara en mi, me hacia
tomar vino tinto, me besaba, me abrazaba, me tocaba los senos, me hacia tocarlo
entre sus piernas, sentia asco, feo, desagradable, era algo que yo no queria, me
qguedaba callada por pena, me sentia sucia, culpable y con miedo a perder mi
trabajo.

Era una cosa extrana, platicabamos de la familia y cosas de trabajo, terminabamos
de comery cada quien se iba a su trabajo. Me dijo que estaba claro que yo queria
estar con él, que se veia en mis gestos, en como movia, insistia en que €l sabia
mejor que yo, lo que yo queria.

No podia pronunciar un “no”, ni irme, me sentia tonta y débil, no sabia lo que
queria, pero no queria esto, sélo dejé que pasaran los dias no se bien por qué.

Continuamente me insinuaba que tuviéramos sexo, jamas lo hice, solo quedd en
palabrasy mensajes de WhatsApp y llamadas telefénicas. En una de las llamadas
telefénicas me decia que queria que fuera suya y de nadie mas, que yo nunca me
portaba bien para sus 0jos, que portarme bien, solo era ser de él y estar con él, me
decia “todo lo que haces yo lo sé”.
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Algunos de los mensajes de WhatsApp que él me mandaba son:
e “;Cuando me das tu cuerpo, loquita?”
e “Sale, la espero, poértate bien para mis 0jos”. Besitos
e “Esperando foto bigotitos”
e “Me quedé esperando”, “no tienes agallas, para hacer buenas cosas”
e “Tienes buen cuerpoy buena facha, pero pocas posibilidades para triunfar “
e “;DoOnde andas amor? ¢De loca?

e “Y ahora que, por que no me avisas nada, falsa.”

También ofrecié ayudarme econdmicamente, para medicinas de mi papa en tres
ocasiones y me facilitd 200 pesos. No me atrevi a denunciar esto antes porque
tenia miedo de represalias. Ahora con las platicas de acoso y hostigamiento, nos
hicieron una entrevista sobre el tema, lo cual me hizo tener valor de decirlo, tengo
miedo de perder mi trabajo.

Guion de preguntas y respuestas para el andlisis del Caso
“Tu naciste para parir y ser cuidada”.

Preguntas \ Respuestas
1. ldentifique sise tratade un caso de | Se refiere a un caso de Hostigamiento sexual por darse en
Hostigamiento sexual o de Acoso | una situacion de subordinacion real de la victima
sexual (empelada) frente al agresor (jefe) en el ambito laboral. Se
expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.
2. Describay clasifigue las conductas | Verbales.

gue constituyen faltas al articulo 5, | - Expresar insinuaciones, invitaciones, favores vy
fraccion IV del Cédigo de Etica. propuestas a citas y encuentros de caracter sexual.
(antes Regla de Integridad de| - Emitir expresiones y lenguaje denigrante hacia la
Comportamiento Digno) personay colocarla como objeto sexual

- Expresar comentarios y piropos referentes a la
apariencia sexual de la persona
No verbales.
- Hacer regalos y dar preferencias indebidas, asi como
manifestar interés sexual por la persona
- Llevar a cabo conductas dominantes sobre Ia
persona, como, por ejemplo, interpretar que detras
de su negativa hay un deseo de aceptar las
conductas sexuales propuestas.
- Obligar a realizar actividades que no competen a sus
labores
Fisicas.
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Tener contacto sexual como por ejemplo tocamientos,
agarrarle las piernas, jalarla hacia él, intentar besarla.

(Qué relacion tienen  estos
comportamientos con los
estereotipos de género? ;por qué?

De las mujeres se espera que sean sumisas y que
sean dependientes incluso econdmicamente, como
cuando ella acepta que su jefe la apoye en dos
ocasiones con el medicamento para su padre.

De las mujeres se espera que no rechacen
propuestas de “proteccion” y apoyo de un hombre,
sobre todo si es mayor que ellay ocupa un cargo de
importancia.

De los hombres se espera que sean proveedores y
usen su poder econdmico para conquistar a las
mujeres.

De los hombres se espera que asuman un papel
activo en la relacion con las mujeres, que las
conquisteny luego que las controleny las conviertan
en su propiedad “vas a ser mia o de nadie mas”.

Todo esto se da debido a que tanto mujeres como
hombres hemos recibido una educacion impregnada de
estos estereotipos de género.

. Qué elementos del relato tienen
que ver con el tema del
consentimiento y qué respuestas
podrian anticiparse ante Ia
tendencia de  minimizar la
conducta de hostigamiento sexual
por el hecho de que la presunta
victima accedio a algunas de las
propuestas de su jefe?

Hechos:

Ella se quedod callada cuando €l la beso en la boca
desde la primera vez

Ella no hizo nada para evitar que él le enviara
mensajes de WhatsApp en los que le hacia
comentarios sexuales

Ella acepté la ayuda econdmica de él en dos
ocasiones para comprar medicamentos para su
padre enfermo
Argumentos:

Ella no supo qué hacer, ni coémo reaccionar cuando €l
la beso

Ella tenia miedo de ser despedida y necesitaba el
trabajo

Ella se sentia insegura, dudosa y débil emocional y
psicolégicamente para poner limites a su jefe
Aspectos importantes del tema
Consentimiento a considerar

El No significa no.

En ocasiones una persona puede consentir, pero
después puede cambiar de opinion

Las situaciones en las que existe temor a represalias
son dificiles de manejar

El peso psicolégico de los estereotipos de género es
en ocasiones un impedimento para que las personas

de
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actuen de manera distinta a lo que socialmente se
espera de ellas, como, por ejemplo, que una mujer no
se sienta halagada por “ser vista y piropeada” por un
hombre

- Ella se sentia insegura, dudosa y débil emocional y
psicologicamente para poner limites a su jefe

5. ¢Cuales son las razones | - Las conductas que se han convertido en “usos y
institucionales que dificultan dar costumbres” como el que las personas que ocupan
seguimiento a las denuncias de hs un cargo superior pueden saludar de beso -como
0 as? una forma de cortesia, a cualquier persona de su

equipo de trabajo aun sin conocerle.

- creencias estereotipadas que existen también en el
ambito laboral como por ejemplo de que no hay
nada de malo que la persona con un cargo jerarquico
superior pague la comida de un (a) subordinado (a)

- Formas de cortesia segun las cuales es de mala
educacién rechazar favores, preferencias o algun otro
gesto que provenga de personas con un cargo
superior al nuestro.
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