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Presentacion

El Instituto Nacional Electoral ha venido fortaleciendo una estructura
organizacional basada en sus principios rectores y en una serie de
valores que pretenden seguir incrementando los procesos de
profesionalizacién vitales para cumplir con sus funciones y para

mantener relaciones laborales dignas.

Es con este protocolo que hemos estructurado un proceder para
eliminar de los espacios laborales las conductas de hostigamiento y
acoso sexual o laboral (en adelante HASL) y poder operar un
modelo de prevencion y atencidn que las y los funcionarios puedan
aplicar. Su proposito general es gestar paulatinamente en los
espacios laborales del Instituto la certeza de que se encuentran
libres de violencia, esto significa: sin hostigamiento y acoso sexual 0

laboral.

La claridad en las normas para regular las relaciones laborales es un
pilar dirigido a la eficiencia y al respeto basico de los derechos
humanos y laborales de las personas y a construir condiciones

dignas para el trabajo.

Parte del caracter de una institucion que promueve los valores de la
democracia, procura normas que susciten positivamente el cambio
en las relaciones de género y en las dinAmicas que destierren todos

los tipos de violencia.

Propdsitos del Protocolo

e Establecer las normas para atender y sancionar las
conductas de hostigamiento y acoso sexual o laboral
en el Instituto Nacional Electoral

—




Enunciar las definiciones que describen estos

comportamientos

Proponer un modelo de prevencion de las conductas
de hostigamiento y acoso sexual o laboral

Describir el modelo de atencidbn y sancion del
hostigamiento y acoso sexual o laboral pertinente en el
INE




Introduccion

El objetivo del presente instrumento es proporcionar los elementos y
herramientas necesarias a las personas encargadas de la
prevencion, atencion y sancion de la violencia laboral, de la cual se
desprende el hostigamiento y acoso sexual o laboral, dentro del
Instituto Nacional Electoral (INE), asi como a todas aquellas que
pudieran verse involucradas en alguna queja o denuncia. Con ello se
busca eliminar las préacticas discriminatorias y de abuso de poder, y
brindar orientacibn bajo los principios de no re-victimizacion,
confidencialidad y respeto a la dignidad de las victimas, en el
entendido de que al interior del INE no se tolerardn acciones o

practicas de hostigamiento y acoso sexual o laboral.

El marco conceptual abarca la definicion de violencia laboral, de
donde se desprenden el acoso laboral, por un lado, y el
hostigamiento y acoso sexual, por otro. Para comprender y en
consecuencia, brindar una mejor atencion, se expone de manera
breve en qué consiste la “Perspectiva de Género”; la incorporacion
de ésta como una herramienta para visualizar las conductas que
promueven la desigualdad entre hombres y mujeres vy, los tipos y
modalidades de violencia por razén de género. Esto permitira tener
elementos que fundamenten las acciones vinculadas con la atencion
a este tipo de violencia, no s6lo como un programa institucional sino

como acciones que trascienden en el ambito de lo social.

Dentro del marco juridico, se hace referencia a disposiciones de
derecho internacional en materia de derechos humanos,
considerando que a partir de la reforma del 2011 a la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos se establece que todas las
personas gozaran de los derechos humanos reconocidos en la
Constitucion y en los tratados internacionales de los que el Estado




Mexicano sea parte, cuyas normas en la materia se interpretaran

favoreciendo en todo tiempo a las personas la proteccibn mas
amplia; a leyes federales que reconocen y tutelan los derechos
humanos de las personas; a aquellas que las suplan para regular el
funcionamiento de INE, asi como a la normatividad interna del
Instituto que rige las relaciones de trabajo con las y los servidores

del mismo.

Para entrar en materia, se establece la creacion y funcionamiento de
un Comité de seguimiento para casos de hostigamiento y acoso
sexual o laboral del Instituto Nacional Electoral INE, encargado del
seguimiento de los casos atendidos al interior del INE a manera de
evaluar la calidad de la atencion proporcionada a las victimas, asi
como para la sistematizacion de aquellos datos que permitan
visibilizar la realidad del impacto derivado de esas conductas

antisociales.

El presente protocolo va dirigido a las y los aplicadores del mismo,
cuyo perfil los define como personas sensibles a la tematica, con
capacitacion en materia de derechos humanos y perspectiva de
género, con un alto grado de compromiso personal e institucional de
tal suerte que se puedan maximizar los recursos, tanto humanos
como econdmicos; a las victimas de las conductas conceptualizadas
como hostigamiento y/o acoso, tanto en la esfera laboral como en la
sexual, dentro del Instituto Nacional Electoral, personas que, por su
propia naturaleza son beneficiadas, material y juridicamente, con su
aplicacion; y a todo el personal del INE quién pudiera interesarse en

el tema.




La creacion de la Unidad Técnica de Igualdad de Género y No

Discriminacion en el INE es de la mayor importancia para la

implementacion y evaluacion del presente protocolo, segun las

atribuciones establecidas en el Reglamento Interior del IFE.
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Marco Conceptual

Dentro del centro de trabajo pasamos mas de la tercera parte de
nuestro tiempo, por lo que constituye uno de los lugares mas
importantes. En el espacio laboral surgen relaciones entre las
personas quienes, idealmente, deben mantenerse bajo un marco de
respeto, paz, colaboracion y en un ambiente agradable. Sin
embargo, no siempre ocurre asi. Con frecuencia surgen fricciones,
envidias, rivalidades, lo que provoca actitudes groseras y hostiles
por parte de una persona en contra de otra, ya sea entre
comparieras/os de igual jerarquia o bien entre personas de diferente
nivel jerarquico, lo que en Jdltima instancia repercute en la

productividad, desempefio laboral y desarrollo institucional.*

En nuestro pais, el trabajo constituye un derecho protegido tanto por
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos? como por
las leyes del trabajo, entre ellas la Ley Federal del Trabajo®, cuyos
preceptos exigen respeto a la dignidad, a los derechos y libertades
de las personas en el desempefio de sus funciones o actividades,
independientemente de la edad, situacibn econdmica, género,
preferencia sexual, origen étnico, discapacidades, religion,

condiciones de salud, opiniones, estado civil o cualquier otra.

Pese a dicha proteccion, las personas son y han sido victimas de
diferentes tipos de violencia laboral, lo que trae como consecuencia
graves repercusiones en la salud fisica y emocional, asi como

repercusiones en lo laboral, familiar, econémico e institucional.

' BERMUDEZ, Gabriela, Garcia Carrefio, Zoraida. El Acoso Laboral y la Seguridad Social México-
Espafia, UNAM Instituto de Investigaciones Juridicas, Universidad Autonoma de Morelos, México,
2012 p. 303.

2 Articulo 5° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Diario Oficial de la
Federacion del 5 de febrero de 1917, tltima reforma publicada el 17 de junio de 2014

3 Articulo 3° de la Ley Federal del Trabajo. Diario Oficial de la Federacion del 1° de abril de 1970,
Ultima reforma publicada el 30 de noviembre de 2012
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Dentro de la violencia laboral, se pueden enmarcar tanto el

hostigamiento, como el acoso sexual, conductas antisociales que se
presentan con frecuencia en los centros de trabajo®. Si bien los
hombres también sufren casos de hostigamiento y acoso sexual en
aquel espacio,® la realidad es que son las mujeres quienes
mayormente se constituyen en victimas de este tipo de agresion.
Tan es asi que en el nivel internacional, como en el &mbito nacional,
la legislacion en materia de derechos humanos de las mujeres,
contempla la violencia laboral, que incluye el hostigamiento y acoso

sexual, como una modalidad de violencia contra las mujeres.®

En este orden de ideas, nos encontramos frente a dos situaciones

que atender al interior del INE":

* Dentro del espacio laboral, reuniones laborales fuera de oficina, espacios publicos de convivencia
laboral, viajes o cualquier otra actividad relacionada con el trabajo.

5 “El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres. Sin embargo la mujer se
convierte en la principal victima del mismo porque su situacion en el mercado laboral es claramente
inferior respecto a los hombres, por su inestabilidad en el empleo y su subordinacion jerarquica
profesional”.

El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral (Estudios e investigaciones) Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales, Secretaria General de Politicas de Igualdad, Instituto de la Mujer, Navarra,
Espafia, 2006 http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/D91FE499-4898-4EDD-AAQ9-
213A8AF122EA/153594/MTASE studioAcosoSexual.pdf

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

Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida libre de Violencia. Diario Oficial de la Federacion
del 1 de febrero de 2007, Ultima reforma publicada el 02 de abril de 2014.

7 La aseveracion anterior se sustenta en datos como los siguientes:

Quejas desechadas por la DESPE relacionadas con casos de miembros del SPE

Tipo 2010 2011 2012 2013 2014 Total
Hostigamiento laboral 3 8 7 7 1 26
Acoso sexual 1 2 8 7 1 19
Falta de respeto 2 4 15 3 4 28
Agresion fisica 0 0 2 1 0 3

6 14 32 18 6 76

Fuente: “Quejas o denuncias desechadas por la DESPE”, 2014. Documento interno.



http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/D91FE499-4898-4EDD-AA09-213A8AF122EA/153594/MTASEstudioAcosoSexual.pdf
http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/D91FE499-4898-4EDD-AA09-213A8AF122EA/153594/MTASEstudioAcosoSexual.pdf

e Acoso laboral, que de manera genérica se presenta por

causas diversas,
e Hostigamiento y acoso sexual, que se presenta en la mayoria
de los casos en contra de las mujeres, aunque no de manera

exclusiva, y que es atribuible al género.

Si bien el hostigamiento y acoso sexual o laboral constituyen
conductas similares que se presentan dentro del mismo ambito,
se originan en causas diversas por lo que para prevenirlas y
atenderlas se precisa tomar en consideracién aspectos

diferentes.

‘® Hostigamiento y acoso sexual o laboral

Para la prevencion y atencion del hostigamiento y acoso sexual en el
Instituto tomaremos las definiciones que provee la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia en su articulo
10, el cual ubica ambas conductas como parte de la violencia laboral
y de la violencia docente, diferenciado por la existencia 0 no de una
relacion de supra/subordinacion entre la victima y la agresora y las

define en el articulo 13 como:

El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en
una relacion de subordinacion real de la victima frente al

agresor en los ambitos laboral y/o escolar. Se expresa

o




en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas

con la sexualidad de connotacion lasciva.®

El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si
bien no existe la 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.

El articulo 5, inciso a) de la Convencidon sobre la Eliminacién de
todas las formas de Discriminacion contra la Mujer, ratificada por
México en 1981, sefiala que los Estados partes tendran la obligacién
de adoptar medidas para modificar los patrones socioculturales de
conducta de hombres y mujeres a fin de alcanzar la eliminacion de
los prejuicios y las practicas consuetudinarias, basadas en la idea de
inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos en funciones
estereotipadas de hombres y mujeres. De ahi la conveniencia de

8 Pueden tomarse como ejemplos, las siguientes conductas: contacto fisico o roce no deseado e
innecesario y en forma intencional que moleste y/o incomode a la victima; observaciones de
contenido sexual indeseadas asi como miradas morbosas o gestos sugestivos que molesten a la
persona receptora; bromas, piropos o comentarios no deseados a cerca de la apariencia personal o
del cuerpo de la victima; burlas, bromas, comentarios o preguntas incomodas sobre su vida sexual o
amorosa; exhibicion de material pornografico, de imagenes de naturaleza sexual u otras que
incomoden a la victima, en carteles, calendarios, pantallas de computadoras, o cualquier otro similar;
comentarios o actitudes de cualquier naturaleza que ofendan, humillen y/o discriminen a la persona
en razon de su sexo, raza, religion, edad, discapacidad, etcétera; presion para tener relaciones
sexuales; presion para aceptar invitaciones, encuentros o citas no deseadas afuera de su lugar de
trabajo, amenazas que afecten negativamente su situacion laboral si no acepta las invitaciones o
propuestas sexuales y/o exigencia de realizar actividades que no competen a sus labores u otras
medidas disciplinarias por rechazar dichas proposiciones; presion para aceptar invitaciones,
encuentros o citas no deseadas afuera de su lugar de trabajo, con la promesa de obtener beneficios
en su situacién actual o futura de empleo; cartas, llamadas telefénicas o0 mensajes de naturaleza
sexual 0 amorosa no deseadas; en general todo tipo de comentarios, gestos, contacto fisico que
atenten contra la dignidad de la persona ofendida.




establecer mecanismos y procedimientos administrativos que

favorezcan su erradicacion en escuelas, centros laborales privados o

publicos.

Es importante precisar que en el INE, para la atencion y sancion de
los casos de HASL en términos de este protocolo, se reconoce que
las conductas de violencia se cometen, no de manera exclusiva, en
contra de mujeres, sino entre ellas, entre mujeres y hombres y entre

hombres.

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

Violencia sefiala que la violencia laboral:

Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral
0o analogo con la victima, independientemente de la
relacion jerarquica, consistente en un acto o una omision
en abuso de poder que dafa la autoestima, salud,
integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su
desarrollo y atenta contra la igualdad.

Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie
de eventos cuya suma produce el dafio. También incluye

el acoso o el hostigamiento sexual (ver articulo 10).

Constituye violencia laboral: la negativa ilegal a contratar
a la victima o a respetar su permanencia o condiciones
generales de trabajo; la descalificacion del trabajo
realizado, las amenazas, la intimidacién, las
humillaciones, la explotacion y todo tipo de

discriminacion por condicién de género (ver articulo 11).

o




Las instancias del INE encargadas de aplicar y observar el presente

protocolo, para efectos de entender el alcance de las disposiciones
legales citadas, y determinar la existencia de infracciones a las
obligaciones y prohibiciones que en el tema de HASL prevé el
Estatuto, deberan acudir a los diversos instrumentos, criterios y
disposiciones en general que, tanto a nivel nacional como
internacional, se generan sobre la materia bajo el principio pro

persona.

Asi, con relacion al acoso laboral, resulta Gtil considerar también la
precision que ha elaborado la Suprema Corte de la Nacién,® para
poder investigar y sancionar las conductas efectuadas por las y los
funcionarios publicos para entender que en el espacio laboral, se

manifiestan en lo que se ha denominado:

Chantaje sexual (quid pro quo): requerimientos de favores
sexuales a cambio de un trato preferencial, o promesa de €l
en su situacion actual o futura en el empleo, cargo o comision;
como amenaza respecto de esa situacion; o como condiciéon
para su aceptacibn o rechazo en un empleo, cargo o

comision.

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

ofensivas para quien las recibe.®

® http://www.equidad.scjn.gob.mx/spip.php?page=ficha_biblioteca&id_article=1570
19 Articulo 2, numeral II, incisos 1 y 3.

—



http://www.equidad.scjn.gob.mx/spip.php?page=ficha_biblioteca&id_article=1570

Acoso Laboral

Sobre el particular, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha
aplicado criterios para definir la existencia o no del acoso laboral y
decidir sobre una situacion de conflicto, considerando que:

...los actos o comportamientos, en un evento 0 en una serie
de ellos, en el entorno de trabajo o con motivo de éste, con
independencia de la relacion jerarquica de las personas
involucradas, que atenten contra la autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad de las personas; entre otros: la
provocaciéon, presion, intimidacién, exclusién, aislamiento,
ridiculizacion, o ataques verbales o fisicos, que pueden
realizarse de forma evidente, sutil o discreta, y que ocasionan
humillacién, frustracion, ofensa, miedo, incomodidad o estrés
en la persona a la que se dirigen o0 en quienes lo presencian,
con el resultado de que interfieren en el rendimiento laboral o

generan un ambiente negativo de trabajo.*

Es de resaltar la importancia de denunciar y proceder contra estas
practicas por las afectaciones al desarrollo y la vida de las personas,
dado el lugar que ocupa el trabajo en los diversos ciclos de vida.
Bajo la perspectiva de género, en las dindmicas de acoso laboral y
de desigualdad estructural encontramos a las mujeres con mayor
vulnerabilidad frente a estas dinamicas. Sin embargo, hay otros
grupos vulnerables en la dinamica: hombres con bajo nivel
educativo, personas con discapacidad, indigenas, jovenes,

migrantes, por ejemplo.

" http://www.equidad.scjn.gob.mx/spip.php?page=ficha_biblioteca&id_article=1694



http://www.equidad.scjn.gob.mx/spip.php?page=ficha_biblioteca&id_article=1694

® Perspectiva de Género

El concepto de género es el resultado de un proceso de construccion
social mediante el que se adjudican simbdlicamente expectativas y
valores que cada cultura atribuye a hombres y mujeres'?. Fruto de
ese aprendizaje cultural, unas y otros actuan los roles e identidades
gue les han sido asignados segun corresponda a su sexo. De ahi, la
supremacia de lo masculino y la subalternidad de lo femenino,
ingredientes esenciales de ese orden simbdlico que definen las
relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, origen de la

violencia por razén de género.

El género se diferencia del sexo porque el primero es una
construccion cultural, en tanto el segundo corresponde a las
diferencias bioldgicas y fisicas entre mujeres y hombres. El género,
a diferencia del sexo, no proviene de la naturaleza, sino que se
refiere a los roles socioculturales que mujeres y hombres practican

en la vida cotidiana y les han sido ensefados.

La Teoria de Género permite comprender la produccién social de las
diferencias entre hombres y mujeres, esta produccion es una
construccion tanto involuntaria como voluntaria, consciente e
inconsciente. Esta teoria ha producido el concepto “perspectiva de
género” como la herramienta metodolégica para su aplicacion,
definido por la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida

libre de Violencia en su articulo 5 fraccién IX como:

una visién cientifica, analitica y politica sobre las

mujeres y los hombres. Se propone eliminar las causas

12 BERGALLI Roberto y BODELON Encarna. “La cuestion de las mujeres y el derecho penal
simbolico”. Anuario de Filosofia del Derecho IX. 1992 . P4g. 53

(
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de la opresion de género como la desigualdad, la

injusticia y la jerarquizacion de las personas basada en
el género. Promueve la igualdad entre los géneros a
través de la equidad, el adelanto y el bienestar de las
mujeres; contribuye a construir una sociedad en donde
las mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la
igualdad de derechos y oportunidades para acceder a
los recursos econémicos y a la representacion politica y

social en los ambitos de toma de decisiones.

De ahi que, a manera de prevenir y erradicar la desigualdad y
opresion entre los géneros que desemboca en violencia, es
necesario incorporar la perspectiva de género en todas las

actividades que atafien a la sociedad™®.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion elaboré un “Protocolo
para juzgar con perspectiva de género”, donde se propone como un
elemento relevante en los procesos que se dirigen a garantizar la
igualdad, el uso de categorias sospechosas. Por categorias
sospechosas se entiende aquel cuestionamiento necesario al

determinar la objetividad de un acto, por lo cual:

Las categorias sospechosas son sexo, género,
preferencias/orientaciones sexuales, la edad, las discapacidades,
antecedentes de discapacidad, consecuencias de discapacidad,
consecuencia de discapacidad anterior o percepcion de una
discapacidad presente o pasada, la condiciébn social, las

13 Se sugiere consultar la pagina http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100903.pdf,
donde se recuperan conceptos basicos sobre género.

“Protocolo para juzgar con perspectiva de género. Haciendo realidad el Derecho a la igualdad”;
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, México, 2013, Pp. 58. El Protocolo se puede consultar en:
http://www.equidad.scjn.gob.mx/spip.php?page=ficha_biblioteca&id_article=1850



http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100903.pdf
http://www.equidad.scjn.gob.mx/spip.php?page=ficha_biblioteca&id_article=1850

condiciones de salud, la religion, las opiniones, el estado civil,

raza, color, idioma, linaje u origen nacional, social o étnico,
posicion econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion social.

Esta enumeracion de ningtin modo es limitativa.’®

Es probable que a partir de un juicio que asuma como determinante
el sexo, la persona, para proceder en una situacion de abuso, parta
de uno o varios prejuicios alrededor. Las categorias sospechosas
son focos rojos ante los cuales se deberd poner atencién para
aplicar debidamente un procedimiento encaminado a la carga o

descarga de pruebas.

® Violencia por razén de Género

La violencia por razén de género es un concepto que hace
referencia a “cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la
sexualidad de la victima y que por tanto atenta contra su libertad,

»nl6

dignidad e integridad fisica Es un problema multifactorial

atravesado por factores sociales y culturales muy arraigados.

Corresponde al Estado®’, junto con la sociedad en general, erradicar,
mediante acciones claras que cambien ese contexto social y cultural;

sus mitos, sus arquetipos, sus cddigos, y todo aquello que sirve de

1> fdem, pagina 58.

1 Directrices aplicables a las intervenciones contra la Violencia por Razon de Género en situaciones
Humanitarias. Enfoque sobre la Prevencidn y la Respuesta contra la Violencia Sexual en Situaciones
de Emergencia. Comité Permanente entre Organismos (IASC), 2005, p. 7. Se puede consultar en:
http://www.acnur.org/biblioteca/pdf/4601.pdf?view=1

17 Obligacién del Estado Mexicano contenida en: la Convencion Interamericana para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra la mujer “Belem Do Pard” (op cif) y en la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una vida libre de Violencia (op cif)
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base a las creencias perjudiciales acerca de la prevalencia de los

hombres y la subordinacion de las mujeres.

La violencia por razén de género contra las mujeres es una
expresion de estructuras sociales basadas en la desigualdad vy
abuso del poder, fundamentados, a su vez, en la asignacion de roles
diferentes a mujeres y hombres en funcion de su sexo, y del
otorgamiento de un valor superior a los considerados como
masculinos; se reconoce que mitos y arquetipos se encuentran en la
base de la cultura nacional, dan forma a las estructuras sociales que
generan, reproducen y multiplican la violencia en general, y la

violencia por razon de género contra las mujeres en particular.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida libre de
Violencia, en su articulo 5 fraccion 1V, define la violencia contra las
mujeres como: “Cualquier accion u omisién, basado en su género,
que les cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial,
econdmico, sexual o la muerte tanto en el &mbito privado como en el

publico”

La desigualdad que culturalmente ha marcado la convivencia entre
hombres y mujeres, tanto en el ambito publico como en el privado,
origina diversos tipos y modalidades de violencia que encuentran su

origen en relaciones de poder y de dominacion.

Si bien al interior del INE no se presentan todos estos tipos y
modalidades de violencia, es importante que se conozcan a manera
de que las personas los sepan distinguir en los diferentes espacios
de la vida, no Unicamente en el laboral, y poder actuar en
consecuencia. Estos tipos y modalidades que se han naturalizado

dentro de la sociedad, se encuentran articulados y esquematizados

s
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en el marco de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida

libre de Violencia®®:

Modalidades. Formas, manifestaciones o ambitos de ocurrencia en

gue se presenta la violencia contra las mujeres, que se reconocen

en:

4

Violencia familiar: constituye el acto abusivo de poder u
omisién intencional, dirigido a dominar, someter, controlar o
agredir de manera fisica, verbal, psicoldgica, patrimonial,
econdémica y/o sexual a las mujeres, dentro o fuera del
domicilio familiar, cuyo agresor tenga o haya tenido relacion
de parentesco por consanguinidad o afinidad, de matrimonio,
concubinato o mantengan o hayan mantenido una relacién de

hecho.

Violencia laboral y Docente: se ejerce por las personas que
tienen un vinculo laboral, docente o analogo con la victima,
independientemente de la relacién jerarquica, consistente en
un acto o una omisién en abuso de poder que dafa la
autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad.
Puede consistir en un solo evento dafiino o en una serie de
eventos cuya suma produce el dafio. También incluye el

acoso o el hostigamiento sexual.

18 Ver articulos del 6° al 21 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida libre de

Violencia.
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¥ Violencia en la Comunidad: actos individuales o colectivos

que transgreden derechos fundamentales de las mujeres y
propician su denigracion, discriminacion, marginacion o

exclusion en el @mbito publico.

¥ Violencia Institucional: actos u omisiones de las y los

servidores publicos de cualquier orden de gobierno que
discriminen o tengan como fin dilatar, obstaculizar o impedir el
goce Yy ejercicio de los derechos humanos de las mujeres asi
como su acceso al disfrute de politicas publicas destinadas a
prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar los

diferentes tipos de violencia.

¥ Violencia Feminicida: forma extrema de violencia por razén de

género contra las mujeres, producto de la violacion de sus
derechos humanos, en los ambitos publico y privado,
conformada por el conjunto de conductas misdginas que
pueden conllevar impunidad social y del Estado y puede
culminar en homicidio y otras formas de muerte violenta de

mujeres.

Tipos. Pueden presentarse y se entrecruzan con las modalidades

descritas y que la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida

libre de Violencia define como:

¥ Violencia psicolégica: cualquier acto u omisién que dafie la

estabilidad psicoldgica, que puede consistir en negligencia,
abandono, descuido reiterado, celotipia, insultos,
humillaciones,  devaluacién, marginacion, indiferencia,

infidelidad, comparaciones destructivas, rechazo, restriccion a

o
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la autodeterminacién y/o amenazas, las cuales conllevan a la

victima a la depresion, al aislamiento, a la devaluacion de su

autoestima e incluso al suicidio.

Violencia fisica: cualquier acto que inflige dafio no accidental,
usando la fuerza fisica o algun tipo de arma u objeto que
pueda provocar o no lesiones ya sean internas, externas, o

ambas.

Violencia patrimonial: cualquier acto u omision que afecta la
supervivencia de la victima. Se manifiesta en: la
transformacion, sustraccion, destruccion, retencibn o
distraccion de objetos, documentos personales, bienes y
valores, derechos patrimoniales o recursos econémicos
destinados a satisfacer sus necesidades y puede abarcar los

dafios a los bienes comunes o propios de la victima.

Violencia econdémica: toda accién u omisién del agresor que
afecta la supervivencia economica de la victima. Se
manifiesta a través de limitaciones encaminadas a controlar el
ingreso de sus percepciones econdmicas, asi como la
percepcion de un salario menor por igual trabajo, dentro de un

mismo centro laboral.

Violencia sexual: cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo
y/o la sexualidad de la victima y que por tanto atenta contra

su libertad, dignidad e integridad fisica.

Cualesquiera otras formas analogas: que lesionen 0 sean

susceptibles de dafiar la dignidad, integridad o libertad de las

o

mujeres.




Estos tipos y modalidades que contempla la Ley General de Acceso

de las Mujeres a una Vida libre de Violencia abren la puerta a la
consideracion de todo un abanico de otras formas analogas de
violencia que lesionen o sean susceptibles de dafar la dignidad,
integridad o libertad de las mujeres, por ejemplo el hostigamiento y

acoso sexual o laboral.




Marco Juridico

Las regulaciones juridicas, tanto a nivel internacional como nacional,
que prohiben y sancionan las conductas de hostigamiento y acoso
sexual, surgen del reconocimiento de que estas conductas son
inaceptables y deben, por tanto, ser sancionadas. Se identifica que
las victimas del hostigamiento y del acoso se encuentran en una
posicion de desventaja frente a la persona agresora, que las coloca
en una situacion de vulnerabilidad, lo que hace necesario se sigan
generando instrumentos bajo principios de igualdad, no

discriminacion y respeto por la libertad y la dignidad de las personas.

® |nstrumentos Internacionales

Convenio relativo a la discriminacién en materia de empleo y

ocupacién.'®

Identifica a la discriminacidn como cualquier distincién, exclusion o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo

y la ocupacion.

Ordena que todo (Pais) Miembro para el cual este Convenio se
encuentre en vigor, debera llevar a cabo una politica nacional que
promueva la igualdad de oportunidades y de trato en materia de
empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion

en este sentido; asi como tratar de obtener la cooperacién de las

19 Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion, adoptado el 25 de junio
de 1958 por la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo en su
cuadragésima segunda reunion y entrd en vigor el 15 de junio de 1960. Vinculacién de México el 11
de septiembre de 1961; publicacion en el Diario Oficial de la Federacién el 3 de enero de 1961 y 11
de agosto de 1963. Entrada en vigor para México: 11 de septiembre de 1962.
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organizaciones de empleadores y de trabajadores y de otros

organismos apropiados en la tarea de fomentar la aceptacion y
cumplimiento de esa politica; y, entre otras, a promulgar leyes y
promover programas educativos que por su indole puedan garantizar

la aceptacion y cumplimiento de esa politica.

Declaracion de la Organizacién Internacional del Trabajo
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo

y su seguimiento.®

En ella se declara que todos los (Paises) Miembros, aun cuando no
hayan ratificado los convenios aludidos, tienen un compromiso de
respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad
con la Constitucion, los principios relativos a los derechos
fundamentales que son objeto de esos convenios, entre ellos, la

eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

La Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de

Discriminacién Contra la Mujer.*

La CEDAW, por sus siglas en inglés, fue adoptada el 18 de
diciembre de 1979 en la Asamblea General de la Organizacion de

las Naciones Unidas. Su importancia radica en que es el Unico

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

21 Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminaciéon Contra la Mujer,
adoptada Nueva York, 18 de diciembre de 1979, Vinculacién de México: 23 mar 1981; publicada en
Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero 1981 y entrada en vigor para México el 3 de septiembre

o

de 1981.
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instrumento, legalmente  vinculante, que estd enfocado

especificamente a combatir la discriminacion contra las mujeres.

Si bien no se hace referencia directa a la violencia contra las
mujeres y los conceptos de hostigamiento y acoso sexual, en la
Recomendacion 19 del Comité sobre la Discriminacion contra la
Mujer de Naciones Unidas, de manera muy clara se sefiala que este
instrumento internacional es aplicable a las obligaciones de los
Estados de eliminar todas las formas de discriminacion,

concretamente con lo dispuesto en el articulo 11, dado que:

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

trabajo. (Ver parrafo 17 de dicha recomendacion).

El hostigamiento sexual incluye conductas de tono
sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicion de pornografia,
y exigencias sexuales ya sea verbales o de hecho. Ese
tipo de conducta puede ser humillante y puede constituir
un problema de salud y de seguridad; es discriminatoria
cuando la mujer tiene motivos suficientes para creer que
Su negativa le podria causar problemas en relacion con
su trabajo, incluso con la contratacién o el ascenso, o
cuando crea un medio de trabajo hostil (Ver parrafo 18).
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Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar

la Violencia contra la Mujer (Convencién Belém Do Para)®
En este instrumento se afirma que la violencia contra la mujer:
... incluye la violencia fisica, sexual y psicolégica:

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

establecimientos de salud o cualquier otro lugar, y

C. gue sea perpetrada o tolerada por el Estado o
sus agentes, dondequiera que ocurra (ver articulo 2).

A partir de este concepto definitorio, se insta a los Estados parte a
crear servicios especificos para la atencién de la violencia contra las

mujeres, entre los que se encuentran una serie de principios como:

Abstenerse de ejercer violencia institucional; actuar con diligencia
para prevenir, investigar y sancionar la violencia; crear servicios
especificos para la atencion de la violencia; adoptar medidas
juridicas para conminar al agresor a abstenerse de hostigar,
intimidar, amenazar, dafiar o poner en peligro la vida de la mujer de
cualquier forma que atente contra su integridad o perjudique su

propiedad; establecer procedimientos legales justos y eficaces para

22 Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la mujer
“Belem Do Para” adoptada en la ciudad de Belém Do Para, Brasil, el nueve de junio de 1994,
actualmente esta en vigor. México la ratifico el 12 de noviembre de 1998 y fue publicada en el Diario
Oficial de la Federaciéon el 19 de enero de 1999.
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la mujer que haya sido sometida a violencia; asi como establecer

mecanismos judiciales y administrativos necesarios para asegurar
que la mujer victima de violencia tenga acceso efectivo al

resarcimiento y reparacion del dafio (ver articulo 7).

Se establece que el Estado debe suministrar servicios
especializados apropiados para la atencion necesaria a las victimas
de violencia, por medio de entidades de los sectores, tanto publico
como privado, asi como ofrecer a dichas victimas, acceso a
programas eficaces de rehabilitacion y capacitacion que les permitan
participar plenamente en la vida publica, privada y social (ver articulo
8).

Para la adopcion de las medidas citadas, sefiala que se debera tener
especialmente en cuenta la situacion de vulnerabilidad a la violencia
que pueda sufrir la mujer en razon, entre otras, de su raza o de su
condicion étnica, de migrante, refugiada o desplazada. En igual
sentido se considerara a la mujer que es victima de violencia cuando
estd embarazada, se encuentre discapacitada, sea menor de edad,
anciana, o esté en una situacion socioecondémica desfavorable o
afectada por situaciones de conflictos armados o de privacion de su
libertad.

® Legislacion Federal

Antes de entrar al andlisis de los ordenamientos federales
vinculados con la prevencién y sancién de los actos de violencia por
razén de género contra las mujeres, asi como con la atencion a las
victimas, y la violencia en el trabajo contra mujeres y hombres, y en

virtud de que este Protocolo es aplicable a las relaciones al interior




del INE, cabe precisar que, con fundamento en el articulo 41

constitucional segundo parrafo, base V, Apartado A, segundo parrafo
(quinta parte), la Ley General de Instituciones y Procedimientos
Electorales, si bien establece en sus articulos 203 al 206 las bases
normativas necesarias para la organizacion y el buen funcionamiento
del INE cuya aplicacion se reglamenta en el Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral,
por su propia naturaleza, no contiene disposiciones relacionadas con

esta materia.

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos®

Tomando en consideracion que la violencia por razén de género
contra las mujeres es reconocida internacionalmente como un
problema multifactorial derivado, entre otras cosas, por la
discriminacion histérica que sufren las mujeres y la violacién a sus
derechos humanos, toda politica publica encaminada a los temas de
este Protocolo, debe partir de los preceptos constitucionales que
sancionan la discriminacion y definen la prevalencia de los derechos

humanos tanto como la igualdad entre mujeres y hombres.
Es el caso, del articulo 1°, en el que se establece que:

En los Estados Unidos Mexicanos todas las personas
gozaran de los derechos humanos reconocidos en esta
Constitucion y en los tratados internacionales de los que
el Estado Mexicano sea parte, asi como de las garantias

23 Publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 5 de febrero de 1917; Gltima reforma publicada el
17 de junio de 2014.
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para su proteccidn, cuyo ejercicio no podra restringirse ni

suspenderse, salvo en los casos y bajo las condiciones

gue esta Constitucion establece.

Las normas relativas a los derechos humanos se
interpretaran de conformidad con esta Constitucion y con
los tratados internacionales de la materia favoreciendo

en todo tiempo a las personas la proteccion mas amplia.

Todas las autoridades, en el &ambito de sus
competencias, tienen la obligacion de promover,
respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de
conformidad con los principios de universalidad,
interdependencia, indivisibilidad y progresividad. En
consecuencia, el Estado debera prevenir, investigar,
sancionar y reparar las violaciones a los derechos

humanos, en los términos que establezca la ley.

Estd prohibida la esclavitud en los Estados Unidos
Mexicanos. Los esclavos del extranjero que entren al
territorio nacional alcanzaran, por este solo hecho, su

libertad y la proteccion de las leyes.

Queda prohibida toda discriminacion motivada por origen
étnico o nacional, el género, la edad, las discapacidades,
la condicion social, las condiciones de salud, la religion,
las opiniones, las preferencias sexuales, el estado civil o
cualquier otra que atente contra la dignidad humana y
tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y
libertades de las personas.
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En este mismo sentido, se debe tener en cuenta lo establecido en el

Igualdad ante la
ley de mujeres y
mujeres y los hombres ante la ley. hombres.

primer parrafo del articulo 4° en materia de la igualdad entre las

En relacion a los derechos que tienen las victimas de violencia por
razén de género o de cualquier tipo de violencia en el &mbito del
trabajo, debe tomarse en consideracion lo dispuesto por el articulo
20 apartado C de la Carta Magna en materia de los derechos de las
victimas de delitos, por la importancia que debe darse a estas
disposiciones en el acompafiamiento de las victimas a los espacios
de justicia. Este apartado establece como catadlogo de estos

derechos:

Derechos de las

|. Recibir asesoria juridica; ser informado de los victimas

derechos que en su favor establece la Constitucion v,
cuando lo solicite, ser informado del desarrollo del

procedimiento penal,

Il. Coadyuvar con el Ministerio Publico; a que se le
reciban todos los datos o elementos de prueba con los
gue cuente, tanto en la investigacion como en el
proceso, a que se desahoguen las diligencias
correspondientes, y a intervenir en el juicio e interponer

los recursos en los términos que prevea la ley.

Cuando el Ministerio Publico considere que no es
necesario el desahogo de la diligencia, debera fundar y

motivar su negativa;

[1l. Recibir, desde la comision del delito, atencion médica

y psicoldgica de urgencia;

o




IV. Que se le repare el dafio. En los casos en que sea

procedente, el Ministerio Publico estard obligado a
solicitar la reparacion del dafio, sin menoscabo de que la
victima u ofendido lo pueda solicitar directamente, y el
juzgador no podra absolver al sentenciado de dicha

reparacion si ha emitido una sentencia condenatoria.

La ley fijard procedimientos &giles para ejecutar las

sentencias en materia de reparacién del dafio;

V. Al resguardo de su identidad y otros datos personales
en los siguientes casos: cuando sean menores de edad;
cuando se trate de delitos de violacion, trata de
personas, secuestro o0 delincuencia organizada; vy
cuando a juicio del juzgador sea necesario para su
proteccion, salvaguardando en todo caso los derechos

de la defensa.

El Ministerio Publico deber& garantizar la proteccion de
victimas, ofendidos, testigos y en general todas los
sujetos que intervengan en el proceso. Los jueces

deberan vigilar el buen cumplimiento de esta obligacion;

VI. Solicitar las medidas cautelares y providencias
necesarias para la protecciéon y restitucion de sus

derechos, y

VII. Impugnar ante autoridad judicial las omisiones del
Ministerio Publico en la investigacion de los delitos, asi

como las resoluciones de reserva, no ejercicio,

desistimiento de la accién penal o suspension del

o




procedimiento cuando no esté satisfecha la reparacion

del dano.

En cuanto a la proteccién de datos, los articulos 6 y 16 de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos sefialan en lo

conducente:

Articulo 6°. Para efectos de lo dispuesto en el presente articulo se

observard lo siguiente:

A. Para el ejercicio del derecho de acceso a la informacion, la
Federacion, los Estados y el Distrito Federal, en el ambito de sus
respectivas competencias, se regiran por los siguientes principios y

bases:

I. Toda la informacién en posesion de cualquier autoridad, entidad,
organo y organismo de los Poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial,
organos auténomos, partidos politicos, fideicomisos y fondos
publicos, asi como de cualquier persona fisica, moral o sindicato que
reciba y ejerza recursos publicos o realice actos de autoridad en el
ambito federal, estatal y municipal, es publica y so6lo podra ser
reservada temporalmente por razones de interés publico y seguridad
nacional, en los términos que fijen las leyes. En la interpretacion de
este derecho debera prevalecer el principio de maxima publicidad.
Los sujetos obligados deberan documentar todo acto que derive del
ejercicio de sus facultades, competencias o funciones, la ley
determinara los supuestos especificos bajo los cuales procedera la

declaracién de inexistencia de la informacion.

o




II. 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.

(..)

Articulo 16. Nadie puede ser molestado en su persona, familia,
domicilio, papeles o posesiones, sino en virtud de mandamiento
escrito de la autoridad competente, que funde y motive la causa

legal del procedimiento.

Toda persona tiene derecho a la proteccion de sus datos personales,
al acceso, rectificacion y cancelacion de los mismos, asi como a
manifestar su oposicion, en los términos que fije la ley, la cual
establecera los supuestos de excepcién a los principios que rijan el
tratamiento de datos, por razones de seguridad nacional,
disposiciones de orden publico, seguridad y salud publicas o para

proteger los derechos de terceros.

(..)

Cédigo Penal Federal®

Este ordenamiento establece que el hostigamiento sexual es un
delito que se persigue por querella, es decir, s6lo cuando la persona
ofendida sea quien solicite la accion de la justicia y que se le haya

causado un dafio o perjuicio. Se define como:

24 Pyblicado en el Diario Oficial de la Federacion el 14 de agosto de 1931; Gltima reforma publicada
el 03 de junio de 2014.
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Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a

persona de cualquier sexo, valiéndose de su posicion
jerédrquica derivada de sus relaciones laborales,
docentes, domésticas o cualquiera otra que implique
subordinacion, se le impondra sancidén hasta de cuarenta
dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico y
utilizare los medios o circunstancias que el encargo le
proporcione, se le destituira de su cargo (ver articulo 259

bis de este ordenamiento penal).

Este ordenamiento no tipifica el acoso sexual, como si lo hacen otros
como el Cdodigo Penal para el Distrito Federal, aunque, es necesario
aclarar que en esta entidad federativa, el tipo penal incluye lo que en
el &mbito federal se considera como hostigamiento sexual, ademas
de sancionar la conducta que atenta contra la libertad psicosexual de
las personas cuando no existe la relacion jerarquica. Es importante
esta aclaracion pues la Ley General de Acceso de las Mujeres a una
Vida libre de Violencia, define ambas conductas, lo cual puede

generar confusiones.

Es también importante destacar que para el ordenamiento penal
federal, la victima de hostigamiento sexual puede ser hombre o
mujer, aungue la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
libre de Violencia citada en el parrafo anterior, especifica que esta
conducta es parte de la violencia por razon de género que se
comete contra las mujeres en el ambito laboral, como ya se explicé

en el apartado correspondiente.

Por otro lado, en el ordenamiento penal federal se define, en el

articulo 225 como un delito contra la administraciéon de justicia,




cometido por servidores publicos, el obligar “a una persona a

renunciar a su cargo o empleo para evitar responder a acusaciones
de acoso, hostigamiento o para ocultar violaciones a la Ley Federal
del Trabajo” (ver fraccion XXXIV de dicho numeral) que es
sancionado, con una pena de prision de tres a ocho afos y de

quinientos a mil quinientos dias multa.
Ley Federal del Trabajo®

Como ya se sefialo, esta norma federal establece como una de las
causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para la parte patronal, el que el trabajador o la trabajadora cometa
actos de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier persona en
el establecimiento o lugar de trabajo. En este mismo contexto, se
establece que entre las causas de rescision de la relacion de trabajo,
sin responsabilidad para el trabajador o la trabajadora, esta el que el
patron o la patrona, sus familiares o cualquiera de sus
representantes, dentro del servicio, incurra en hostigamiento y/o
acoso sexual en contra del propio trabajador o trabajadora, conyuge,

ascendientes, descendientes o hermanos/hermanas.

En esta linea, este ordenamiento prohibe a los patrones o patronas,
0 a sus representantes el realizar actos de hostigamiento y/o acoso
sexual contra cualquier persona en el lugar de trabajo; o bien,
permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual en el
centro de trabajo. Mientras que a las y los trabajadores les esta
prohibido acosar sexualmente a cualquier persona en los lugares de

trabajo.

%% Pyblicada en el Diario Oficial de la Federacion el 1 de abril de 1930; Gitima reforma publicada el 30
de noviembre de 2012.
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Es importante citar esta legislacion aun cuando no es aplicable al

régimen laboral del INE, dado que proporciona principios juridicos

gue pueden servir como criterios orientadores.

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

Violencia®®

La ley tiene por objeto establecer las bases para la coordinacion
entre la Federacion, las entidades federativas y los municipios para

prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres.

Establece como principios rectores la igualdad juridica entre la mujer
y el hombre; el respeto a la dignidad humana de las mujeres; la no

discriminacion, y la libertad de las mujeres.

En ella se define, como ya se sefial, a la violencia contra las
mujeres como cualquier accion u omision, basada en su género, que
les cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico, patrimonial,
econdmico, sexual o la muerte tanto en el &mbito privado como en el
publico, ademas de clarificar las diferentes manifestaciones y

ambitos en donde esta violencia se ejerce.

En el articulo 8 se definen los modelos de atencion, prevencion y
sancion que establezcan la Federacion, las entidades federativas y

los municipios.

Se fija la obligatoriedad de dictar 6érdenes de proteccion para las
mujeres victimas de violencia valorando el tiempo que ha durado el

ejercicio de la violencia; los antecedentes violentos del agresor; la

2 Pyblicada en el Diario Oficial de la Federacion el 1 de febrero de 2007; Gltima reforma publicada el
02 de abril de 2014.
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gravedad del dafio causado; la magnitud del dafio causado, y la

informacion relevante de la condicion de la victima y del agresor.

Establece la alerta de violencia por razdn de género Yy violencia
feminicida que se deriva de una solicitud de investigacion, en virtud
de que existe una violencia sistematica contra las mujeres; traducida
en delitos del orden comudn contra la vida, la libertad, la integridad y
la seguridad juridica de las mujeres, aunado a un contexto de
impunidad o permisibilidad social, o agravio comparado que impide
el ejercicio pleno de los derechos humanos de las mujeres, y
proveniente de un conjunto de conductas misoginas que perturban la

paz social.

Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una

Vida Libre de Violencia?®’

Sefiala la obligacion a cargo de la Federacion, las entidades
federativas y los municipios de establecer los Modelos en la materia,

asi como los lineamientos que éstos deben contener como minimo?®:

Las directrices de apoyo para facilitar la actuaciéon de las y los
servidores publicos que conozcan de los tipos y modalidades de
violencia contemplados en la Ley, en la aplicacibn de sanciones
conforme a la legislacion aplicable; las medidas de atencién y
rehabilitacion para los agresores; la capacitacion especial necesaria
para la aplicacion del Modelo de atencion dirigida al personal que
integran las corporaciones de seguridad publica y del sistema de
procuracion y administracion de justicia; los mecanismos de

27, Publicado en el Diario Oficial de la Federacién el 11 de marzo de 2008; ltima reforma publicada
el 14 de marzo de 2014

28 Articulo 24 del Reglamento de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida libre de
Violencia.
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notificacion al 6rgano de fiscalizacion correspondiente en caso de

incumplimiento de la Ley o el Reglamento por parte de las y los
servidores publicos; los lineamientos que faciliten a la victima
demandar la reparacion del dafio u otros medios de compensacion o
resarcimiento econdmico a cargo del agresor y/o del Estado (cuando
incurra en responsabilidad en los términos de la legislacion
aplicable); los indicadores de factores de riesgo para la seguridad de
la victima tales como los antecedentes violentos del agresor o el
incumplimiento de las 6rdenes de proteccion, entre otros y, las
prevenciones necesarias para evitar que las mujeres que han sufrido

violencia vuelvan a ser victimas.
Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres®

Tiene por objeto, en tanto norma reglamentaria del articulo 4°

Constitucional:

regular y garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres y proponer los lineamientos y mecanismos
institucionales que orienten a la Nacion hacia el
cumplimiento de la igualdad sustantiva en los ambitos
publico y privado, promoviendo el empoderamiento de
las mujeres. Sus disposiciones son de orden publico e
interés social y de observancia general en todo el

Territorio Nacional (ver articulo 1°).

Establece como principios rectores la igualdad, no discriminacion, la
equidad y todos aquellos contenidos en la Constitucion Politica de

29, Publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 2 de agosto de 2006, Gltima reforma publicada el
14 de noviembre de 2013.
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los Estados Unidos Mexicanos. Reconoce que para que exista

igualdad entre mujeres y hombres es necesaria la eliminacion de
toda forma de discriminacion en cualquiera de los &mbitos de la vida,

que se genere por pertenecer a cualquier sexo.

Para hacer posible estos principios y objetivos, sefiala que son

sujetos de los derechos que establece:

las mujeres y los hombres que se encuentren en
territorio nacional, que por razon de sSu sexo,
independientemente de su edad, estado civil, profesion,
cultura, origen étnico o nacional, condicién social, salud,
religion, opinion o capacidades diferentes, se encuentren
con algun tipo de desventaja ante la violacion del

principio de igualdad que esta Ley tutela (ver articulo 3).
Ademas de sefialar que

La trasgresion a los principios y programas que la misma
prevé sera sancionada de acuerdo a lo dispuesto por la
Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores
Publicos y, en su caso, por las Leyes aplicables de las

Entidades Federativas, que regulen esta materia (idem).

Es una norma aplicable a los casos de hostigamiento sexual y acoso

laboral en la medida en que es garante de la no discriminacion.
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Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del
|30

Instituto Federal Electora

Este documento normativo establece, en el catalogo de obligaciones
del personal de carrera del Instituto Nacional Electoral el “conducirse
con rectitud y respeto ante sus superiores jerarquicos, compafneros y
subordinados” (ver fraccién XVIII del articulo 444), lo cual es una
obligacion explicita para impedir cualquier acto de violencia por

razén de género o laboral.

En concordancia, queda prohibido a todo el personal del Instituto
realizar actos que tengan como propésito hostigar, intimidar o
perturbar a las o los superiores jerarquicos, compafieras/os y
subordinadas/os en el @mbito laboral, o bien realizar cualquier tipo
de acto que pueda constituir hostigamiento sexual, asi como llevar a
cabo cualquier acto discriminatorio (ver fraccion XXVII del articulo
445).

Codigo de Etica del Instituto Federal Electoral®

Al aprobarse esta normatividad, todas las personas que laboran en
el Instituto tienen, entre otros, el compromiso de comportarse de tal
suerte que el principio de igualdad sea vigente en todos los dmbitos
de su competencia. Asi, se sefiala que todas las y los funcionarios

de este 6rgano se comprometen a dar:

... trato amable y digno a toda persona que acuda a
solicitar cualquier servicio del Instituto, asi como a mis
companeros y

comparieras de trabajo,

30 Publicado en el Diario oficial de la Federacion el 15 de enero de 2010.
31 Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 8 de septiembre de 2010.
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independientemente de su género, raza, posicion

politica, capacidad econdmica y fisica, edad, religion,
preferencia sexual, origen étnico, nivel jerarquico u otra
cualidad humana, evitando la preferencia de algunas
personas en detrimento de otras (ver articulo 4

Imparcialidad; inciso a) Igualdad).

Declaracion de Politica de No Discriminaciéon, a favor de la
Equidad Laboral y de una Cultura Democrética en el Instituto
Federal Electoral®.

Conforme a este documento, se establece el deber de todo el
personal del INE de cumplir con la igualdad de condiciones de
trabajo, por lo que de acuerdo al Estatuto ese deber es exigible a los
miembros del Servicio Profesional Electoral y al personal

administrativo.

Sin perjuicio de que cualquier persona que tenga alguna funcion
dentro del propio Instituto esté comprometida a, entre otras, ejercer
acciones de prevencién y eliminacion de todo acto de discriminacion,
rechazar todo acto de violencia y de discriminacién en razén del
género, anular toda practica que atente contra la dignidad de las

personas e impulsar la equidad de género y la equidad laboral.

%2 Publicada en la pagina oficial del INE.
http://www.ife.org.mx/portal/site/ifev2/Menu_Principal/?vgnextoid=6726a09bcf281210VgnVCM10000
00c68000aRCRD
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http://www.ife.org.mx/portal/site/ifev2/Menu_Principal/?vgnextoid=6726a09bcf281210VgnVCM1000000c68000aRCRD

Creacion del Comité de seguimiento para HASL

Comité de seguimiento para casos de hostigamiento y acoso

sexual o laboral del Instituto Nacional Electoral

El Comité de seguimiento para casos de hostigamiento y acoso
sexual o laboral del Instituto Nacional Electoral (de ahora en
adelante, Comité) serd el encargado de dar seguimiento e
informacion estadistica sobre los casos de hostigamiento y acoso
sexual o laboral al interior del INE. EI Comité se reunirq
ordinariamente de manera trimestral, con el propdésito de conjuntar el
informe trimestral sobre los casos de hostigamiento y acoso sexual o
laboral que se presenten. Podra reunirse de manera extraordinaria

cuando asi se considere necesario.
® Conformacion
El Comité se conformara de la siguiente manera:

e Presidira la o el titular de la Unidad Técnica de Igualdad de
género y No discriminacion.

e La Secretaria Técnica estara a cargo de personal de la
Unidad Técnica de Igualdad de género y No discriminacion

e Asesor/a de la Secretaria Ejecutiva

e Director/a de Personal de la Direccion Ejecutiva de
Administracion.

e Director/a de Normatividad e Incorporacion de la Direccidn
Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral

e Director/a de Asuntos Laborales de la Direcciéon Juridica
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Deberan cerciorarse de que las personas a quienes designen para

formar parte del Comité, no cuenten con antecedentes de conductas

discriminatorias o de hostigamiento y acoso sexual o laboral.
‘® Funciones de quienes integran el Comité
Las funciones de quienes integren el Comité son las siguientes:

e Aportar la informacion estadistica relacionada con los casos
de hostigamiento y acoso sexual que se presenten.

e Aportar la informacién cualitativa sobre las éareas de
oportunidad que se identifiguen en la prevencion, atencion y
sancion de los casos de hostigamiento y acoso sexual o
laboral.

e Aportar la informacién cualitativa sobre las sugerencias y
buenas practicas que se identifiquen en la prevencion,
atencién y sancién de los casos de hostigamiento y acoso
sexual o laboral.

e Conformar el informe trimestral y anual de casos de

hostigamiento y acoso sexual que se presenten en el INE.
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Prevencion de hostigamiento y acoso sexual o laboral

al interior del Instituto Nacional Electoral

‘® Concepto y alcance de la prevencion

La Organizacion Mundial de la Salud en su Informe Mundial sobre la
Violencia y la Salud 2002,* sefiala que, en todo el mundo, las
autoridades tienden a actuar de manera reactiva, es decir, so6lo
después de que se han producido episodios violentos. Sin embargo,
las politicas y acciones de prevencion resultan mas eficaces
tomando en consideracion la relacion entre los costos econdmicos,
sociales y humanos de dichas acciones y los beneficios que ellas
aportan, normalmente considerables y duraderos.

Algunas de las acepciones de la palabra “prevenir’ de acuerdo al
Diccionario de la Lengua Espafiola son las siguientes: prever, ver,
conocer de antemano o con anticipacion un dafio 0 un perjuicio.
También es pertinente considerar estas politicas como tendientes a
evitar, estorbar o impedir las conductas no deseadas; advertir,
informar o avisar a alguien de algo incobmodo o dafino o anticiparse

a un inconveniente, dificultad u objecién.**

Para el efecto de prevenir el hostigamiento y el acoso sexual en el 4 N\
, . . ., . ., . Prevencion de
ambito laboral, es aplicable la acepcion relativa a la accidén de evitar hostigamiento y

el dafio, es decir, actuar antes de que se produzcan los hechos que acoso sexual o

laboral: evitar el

derivan en ese dafio o perjuicio, asi como avisar a alguien de que dafi
ano, actuar antes

algo puede causar dicha consecuencia, accion que es ubicada por la de que se

. ., . ., . . produzca
Organizacion Mundial de la Salud como prevencion primaria. \_ )

33 Organizacion Mundial de la Salud, Washington, D.C., 2002,
http://www.who.int/violence_injury_prevention/violence/world_report/en/abstract_es.pdf

El resumen fue publicado en espariol por la Organizacion Panamericana de la Salud.

34 Real Academia Espafiola, Diccionario de la Lengua Espafiola, vigésima segunda edicion, T. Il
Madrid, 2002, p.1831



http://www.who.int/violence_injury_prevention/violence/world_report/en/abstract_es.pdf

Tratdndose de acciones para la prevencion de actos de violencia por

razon de género contra las mujeres se considera que éstas son
“cualquier accion, programa, politica publica o iniciativa promovida o
desarrollada por el Estado o por la sociedad civil, que tiene como
propésito evitar que se cometan actos de violencia contra las
mujeres en razon de su género, en cualesquiera de sus tipos,
modalidades o manifestaciones, teniendo como escenario el antes
de la perpetracién del hecho, y como finalidad contribuir a la
proteccion y salvaguarda de los derechos humanos de las mujeres y
evitar su afectacion mediante la comisibn de conductas

discriminatorias, delictivas, ilicitas u omisas.”®

Dado que, de conformidad con la Ley General de Acceso de las
Mujeres a una Vida libre de Violencia, tanto el hostigamiento como el
acoso sexual en el ambito laboral son una de las manifestaciones de
violencia por razén de género , la prevencion de dichos actos al
interior del INE debe implicar la definiciobn expresada en el péarrafo
anterior pues, de conformidad con el articulo 10 del Reglamento de
la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia®® (en adelante Reglamento de la Ley de Acceso), sefiala

que:

El objetivo de la prevencion sera reducir los factores de
riesgo de la violencia contra las mujeres, y se integrara

por las etapas siguientes:

35 Nucleo Multidisciplinario sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia “Cecilia
Loria Savifion”, Aplicacién Practica de los Modelos de Prevencién, Atencién y Sancién de la
Violencia contra las Mujeres, 22 edic., Instituto de Investigaciones juridicas UNAM- CONACYT,
México, 2011. p. 44

36 Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 11 de marzo de 2008
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l. Anticipar y evitar la generaciéon de la violencia en

todas sus modalidades previstas por la Ley;

I. Detectar en forma oportuna los posibles actos o

eventos de violencia contra las mujeres, y

1. Disminuir el ndmero de victimas, mediante

acciones disuasivas que desalienten la violencia.

Existen por lo menos tres momentos de la accion preventiva: la
primaria, la secundaria y la terciaria, segun la Organizacion Mundial
de la Salud.

La prevencion primaria de la violencia por razén de género contra
las mujeres y, de la violencia en general, se debe centrar en
promover el cambio de patrones socioculturales, de las actitudes que
entrafian el ejercicio exacerbado del poder y estereotipos sexistas y
machistas, asi como en lograr el empoderamiento politico,
econdmico, social y cultural de las mujeres, cuando se trata de
violencia por razon de género y de las personas vulnerables cuando

se trata de violencia en general.

De conformidad con la definiciébn propuesta por la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida libre de Violencia, la violencia
laboral en todos sus tipos es un problema estructural donde
convergen distintos factores que atafien a la sociedad en su
conjunto, de tal suerte que su prevencion implica llevar a cabo
acciones desde diferentes espacios, por tanto, se trata de acciones
de politica publica que, por su naturaleza, deben ser integrales y

multidisciplinarias.

4 )
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Como punto de partida, Naciones Unidas,*’ propone 7 estrategias en

materia de prevencién de la violencia por razon de género contra las

mujeres:

e Campafas y actividades de promocion.

e Movilizacion comunitaria.

e Trabajando con los hombres.

e Utilizacion de los medios de comunicacion y la tecnologia de
la informacion.

e Promocion de la seguridad publica.

e Educacion y fortalecimiento de capacidades.

e Otras estrategias de prevencion.®

Este informe del Secretario General de Naciones Unidas subraya la
importancia de concientizar y sensibilizar a todas las personas sobre
la gravedad del problema, como punto de partida integral para evitar

se sigan reproduciendo conductas violentas.

En México, como ya se sefald, es el Reglamento de la Ley de
Acceso, la guia de las estrategias de prevencion de la violencia por
razén de género contra las mujeres. Asi, en materia de violencia
laboral, sefiala que son principios rectores de las politicas de

prevencion de la violencia laboral:

¢ |gualdad ante la ley.
e Reconocimiento de los derechos de las mujeres.

e Generacion de cambios conductuales.

37 Ver Documento de Naciones Unidas A/61/122/Add.1, Estudio a fondo sobre todas las formas de
Violencia contra la  Mujer, de fecha 6 de julio de 2006, consultable en
http://www.eclac.cl/mujer/noticias/paginas/1/27401/InformeSecreGeneral.pdf

38 Ver parrafos 338 y ss del documento citado supra.
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e Participacion de las mujeres en los diferentes sectores.

e Fomento de la cultura juridica de la legalidad asi como la

denuncia (ver articulo 13 de dicho reglamento).

En otras palabras, la pauta de las politicas de prevencion de
violencia laboral y sexual, implica promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres; lograr un cambio en los
patrones socioculturales que por lo general mantienen a las mujeres
en un plano de inferioridad respecto a los hombres; lograr el
empoderamiento de las mujeres por medio de la implementacion de
acciones afirmativas, y difundir los derechos humanos de las

mujeres.

‘® Estrategias de prevencion

Principios fundamentales para llevar a cabo una politica de
prevencién de violencia laboral y sexual exitosa al interior del
INE.

De acuerdo con el Estatuto,* entre su personal se debe promover la
no discriminacion, la equidad laboral y la cultura democrética. De lo
anterior se desprende que la institucién debe facilitar un clima laboral
seguro y sano, libre de ambientes hostiles y/o abusivos, como lo son
conductas constitutivas de hostigamiento y acoso sexual y violencia

laboral, lo que se traduce en la necesidad de:

39 \Ver Marco Juridico.

49 de 126

— A

~N

bligacién del INE
de promover

"o

entre su personal
lano
discriminacion, la
equidad laboral y
la cultura

democratica.
\_ Y,




e Sensibilizar a todo el personal en perspectiva de género,

lo que constituye un componente basico para la lucha
contra el hostigamiento y acoso sexual en el trabajo.

e Hacer visible que tales conductas son inadmisibles,
pueden ser penalizadas y deben ser rechazadas
socialmente.

e Llevar a cabo una politica de prevencién, control y
vigilancia, constante 'y permanente, evaluable
periodicamente y ajustable segun los resultados de

dichas evaluaciones.

Estrategias de Accion
¥ Transformacion de los patrones socioculturales:

Al interior de la institucion. Trabajo con el personal del INE por
medio de la difusién de camparfias de sensibilizacion con enfoque de
género, en que de manera general se promueva el respeto a la
libertad, igualdad y dignidad de las personas y, en particular, una

cultura institucional de no violencia laboral y sexual.*°

Con la poblacion en general. a) Influir en el fortalecimiento de una
cultura de respeto, igualdad, no discriminacion y no violencia, por
medio de los anuncios promocionales de las acciones del INE y de la
participacion ciudadana, en distintos medios de comunicacion. b)
Aprovechar los canales de comunicacion con la ciudadania, para

enviar mensajes que, de manera clara y con perspectiva de género,

40 Para llevar a cabo las campafias de sensibilizacion, se utilizaran los medios de difusion internos
con que cuenta el INE, tales como “Entérate” e Intranet, o cualquier otro medio ya sea impreso o
electronico utilizable.
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promuevan la transformacion de los patrones socioculturales y

contribuyan a inculcar una cultura del respeto a los derechos
humanos de las personas y en particular del derecho de las mujeres
a una vida libre de violencia, sin afectar la finalidad principal de la
comunicaciéon de que se trate. c) Introducir la perspectiva de
derechos humanos y de género en la capacitacion al personal
encargado de brindar atencién a la ciudadania en los modulos

respectivos.

De manera general las campafias de prevencion también deberan
lograr sobre el significado y consecuencias de las conductas de
HASL. Concientizar a hombres y mujeres sobre la gravedad del
hostigamiento y acoso sexual y la violencia laboral, asi como de las

consecuencias que dichas conductas acarrean:

e En la victima, atenta contra su dignidad, propicia un bajo
desemperfio laboral, acarrea conflictos familiares, trastornos
fisicos y/o psicoldgicos, entre otros.

e En la persona agresora, pueden ser conductas constitutivas
de delitos y/o conductas ilegales sancionadas con carcel,
pérdida del empleo e inhabilitacion para ocupar puestos

publicos, segun sea el caso.

Derechos de las victimas. Disfrutar de un ambiente laboral libre de
todo tipo de violencia como parte del deber a cargo del INE, como lo
es garantizar el respeto a la dignidad de las personas que ahi

laboran.
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~ Difundir informacién clara y concreta:

Sobre las caracteristicas del hostigamiento y acoso sexual y
violencia laboral. Ensefar a identificar posibles conductas que
alteren derechos laborales (acoso/hostigamiento), de tal suerte que
todo el personal del Instituto sepa distinguir en qué momento una
conducta se considera hostigamiento y acoso sexual o violencia
laboral, asi como las formas de denuncia. Algunas de estas

conductas se describen de manera enunciativa mas no limitativa:
En el aspecto sexual:

e Cuando se presente un contacto fisico o roce no deseado e
innecesario que moleste y/o incomode a la posible victima.

e Observaciones de contenido sexual indeseadas asi como
miradas morbosas 0 gestos sugestivos que molesten a la
persona receptora.

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

e Burlas, bromas, comentarios o preguntas incomodas sobre su
vida sexual 0 amorosa.

e Exhibicion de material pornografico, de imagenes de
naturaleza sexual u otras que incomoden a la persona en
carteles, calendarios, pantallas de computadoras, o cualquier
otro similar.

e Comentarios o actitudes de cualquier naturaleza que ofendan,
humillen y/o discriminen a la persona en razon de su sexo,

raza, religion, edad, discapacidad, etcétera.

e Presion para tener relaciones sexuales.

o




Presidn para aceptar invitaciones, encuentros 0 citas no

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

Cartas, llamadas telefénicas o mensajes de naturaleza sexual
0 amorosa.

En general todo tipo de comentarios, gestos, contacto fisico

gue atenten contra la dignidad de la persona ofendida.

En el aspecto laboral:

Cualquier conducta, cuando afecte el empleo, sus términos y
condiciones, las oportunidades laborales, el ambiente en el
trabajo, el rendimiento laboral, etcétera.

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

Vigilancia permanente y constante, sin que se justifique,
respecto del area en la que se desempefien las labores,
inclusive con camaras de video.

Violencia hacia las mujeres por sus funciones procreativas
(por motivos de fertilidad, embarazo, lactancia, cuidados
maternos, responsabilidades familiares, etc.)

Conductas que ridiculicen o hagan mofa de una persona
publicamente.

Burlarse de posibles discapacidades de una persona.

La no asignacion de tareas o asignacion de tareas excesivas

o imposibles de cumplir.
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Negar la palabra o ignorar a una persona cuando esté

presente.

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

Proferir gritos o insultos.

Conductas encaminadas a hacer parecer tonta a una
persona.

Cualquier otra similar que tenga como objetivo el llevar a la
victima a realizar determinada conducta que atente contra sus
derechos o intereses, ya sea por accién o por omision, sin

justificacion alguna.

Significado y consecuencias. Concientizar a hombres y mujeres

sobre la gravedad del hostigamiento y acoso sexual y la violencia

laboral, asi como de las consecuencias que dichas conductas

acarrean.

En la victima, atenta contra su dignidad, propicia un bajo
desempefio laboral, acarrea conflictos familiares, trastornos
fisicos y/o psicoldgicos, entre otros.

En la persona agresora, pueden ser conductas constitutivas
de delitos y/o conductas ilegales sancionadas con céarcel,
pérdida del empleo e inhabilitacion para ocupar puestos

publicos, segun sea el caso.

Derechos de las victimas. Disfrutar de un ambiente laboral libre de

todo tipo de violencia como parte del deber a cargo del INE de

garantizar el respeto a la dignidad de las personas que ahi laboran.
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Sobre el personal para la atencion del hostigamiento y acoso

sexual o laboral del INE." Transmitir la certeza de que el personal
que atenderd a las victimas de estos actos de violencia esta
calificado para ello y que seran atendidas con calidad y calidez.

Sobre la ubicacion y personal que atiende. Ubicacion fisica dentro
de las instalaciones del Instituto, asi como los teléfonos y correos

electrénicos de contacto.**

Sobre las vias de acceso para la queja o denuncia. Localizacion
fisica del buzén, o bien de los distintos canales que existan para
presentar una queja o denuncia por hostigamiento o acoso sexual 0

laboral, ya sea via electronica, telefénica o de manera personal.

Sobre el procedimiento y las sanciones. Difundir de manera
simple, el procedimiento interno y las sanciones a que se puede
enfrentar la persona responsable. Al dar a conocer el servicio, es
importante no desalentar a

la persona con las posibles

consecuencias que se puedan presentar, en caso de no

comprobarse la comision de la conducta reclamada.

Sobre la confidencialidad. La persona usuaria del servicio debe
tener la certeza de que todo lo actuado se mantendra en absoluta
confidencialidad. Las personas involucradas firmaran un acuerdo de
confidencialidad en el que se explicite la sancién a la que podran ser

acreedoras en caso de incumplir con estos principios.

Sobre

procedimiento interno, es importante que tanto la victima, como la

las instancias externas de denuncia. Ademas del

41 Se recomienda que no sea un lugar muy vistoso que pudiera desalentar a la victima a proceder
por temor a ser vista ya sea por la persona agresora o bien por las y los demas comparieros.
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responsable tengan conocimiento de que se cuenta con otros

medios para denunciar este tipo de conductas, tanto en el ambito
laboral, penal, civil, asi como ante la Comisién Nacional de Derechos
Humanos y el Consejo Nacional para la Prevencion de la

Discriminacion.

¥ Contratacion de personal

Algunas medidas que se pueden implementar, tomando siempre en
consideracion los derechos humanos, en general, asi como las

normas particulares en materia laboral son:

e Negar empleo a personas con antecedentes probados de
haber cometido actos de violencia laboral y/o sexual.

e Obligacibn de documentar los expedientes de las
personas agresoras con los casos probados, no asi el de
las victimas.

e Proporcionar referencias sobre extrabajadores/
extrabajadoras a quienes se les hubiera probado la

comisién de dichas conductas.

Es importante recalcar que la informacién que al respecto se incluya

en el expediente de la persona responsable, debe haber sido

42 Es importante recalcar que estas medidas no se consideran discriminatorias y pueden ser
tomadas con fundamento en el articulo 5° constitucional que sefiala: ... El ejercicio de esta libertad
(de trabajo) s6lo podré vedarse por determinacién judicial, cuando se ataquen los derechos de
tercero o por resolucion gubernativa...

Precepto retomado por el articulo 4° de la Ley Federal del Trabajo. De esta manera, si con la
contratacién de una persona con antecedentes probados de haber ejercido violencia laboral los
derechos de las demas personas se ven amenazados, es valido que el INE se abstenga de
contratarla, sin incurrir en responsabilidad laboral o de otra indole.
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probada, asi como también se debe cuidar de no incluir dicha

informacion dentro del expediente de la victima por la ejecucion de

dichas conductas.

¥ Promocién de actividades extra-laborales de convivencia que
promuevan la no violencia laboral y/o sexual, como podrian

ser:

Instituir el “Dia de la No Violencia Laboral al interior del INE” y para
conmemorarlo, llevar a cabo actividades deportivas (carrera) en las
gue se promueva la participacion, no solo del personal, sino también

hacerlo extensivo a familiares y amigos.

Llevar a cabo concursos literarios (Ej. calavera del dia de muertos)
entre el personal del INE, con el tema de un ambiente laboral libre

de violencia.

Buscar convenios con universidades para que de manera conjunta
se lleven a cabo concursos entre sus estudiantes (mercadotecnia,
disefio, publicidad, etcétera) para elaborar campafias sobre el tema
al interior del INE. O bien, proponer que el alumnado lleve a cabo
proyectos de esa naturaleza que pudieran considerarse como una

forma alternativa de titulacion.

¥ Coordinacion interinstitucional.

Contactar érganos de diferentes instituciones, cuya funcion sea la de

prevenir, atender, acompafar y sancionar conductas constitutivas de
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violencia laboral y sexual al interior de sus respectivos centros de

trabajo, con la finalidad de intercambiar experiencias exitosas que

sirvan para incrementar la eficiencia del servicio.

¥ Investigacion académica e interdisciplinaria.

Promover, que todos los trabajos de investigacion que se publiquen
en los diferentes medios impresos y electrénicos con que cuenta el
INE, se lleven a cabo con perspectiva de género, ademas de
incentivar la investigacion sobre el tema de los diferentes tipos de
violencia laboral y sexual, sus causas y consecuencias, a manera de

difundir la importancia del tema.

Asimismo, es importante la difusion de los diagndsticos que sobre
violencia laboral ha llevado a cabo el INE para concientizar al

personal y al publico en general sobre la magnitud del problema.

Aplicacion

La Unidad Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacion es la
instancia encargada de idear y aplicar las politicas de prevencién de

violencia laboral en coordinacion con las areas responsables.

Las politicas de prevencion de violencia laboral al interior del INE se
llevaran a cabo de conformidad con los principios fundamentales y a
través de las estrategias de prevencion propuestas en el apartado
anterior. Estas, se deberan aplicar de manera sistematica, continua
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e incremental, con metas a corto, mediano y largo plazo. Al respecto,

la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el

Empoderamiento de las Mujeres* sefiala que:

Las campafas para poner fin a la violencia contra las mujeres
gue abordan una causa urgente, claramente delimitada,
pueden ser cortas y durar apenas unas pocas semanas 0
meses. Las que procuran cambiar actitudes y précticas
sociales deberan tener por lo menos una duracion media y
extenderse hasta cinco afos, o de largo plazo, que a veces

duran un decenio 0 mas.

En general las estrategias de accion propuestas se enfocan tanto a
lograr cambios de actitudes y practicas sociales, como a difundir
informacion, de ahi que las campafias de prevencion asi enfocadas,
deberan tener una duracion media o bien, de largo plazo. Por el
contrario, aquéllas Unicamente encaminadas a difundir actividades
extra-laborales podran ser cortas y de pocas semanas o meses de

duracion.

43 Para mayor informacién consultar la pagina: http://www.endvawnow.org/es/articles/1147-
duracion.html
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Atencion a victimas de hostigamiento y acoso

sexual o laboral

® Generalidades

Uno de los aspectos fundamentales para la atencion de victimas, ya
sea por hostigamiento o acoso, tanto en el &mbito sexual o laboral,
es la posibilidad de que se identifiguen determinadas conductas,
desplegadas por la persona agresora, entre las que se destacan, en

forma enunciativa y no limitativa.
En el aspecto sexual:

e Cuando se presente un contacto fisico o roce no deseado

e innecesario y en forma intencional que moleste y/o
Conductas de

incomode a la posible victima. N
hostigamiento y

e Observaciones de contenido sexual indeseadas asi como acoso sexual.

miradas morbosas o gestos sugestivos que molesten a la
persona receptora.

e Bromas, piropos o comentarios no deseados a cerca de
la apariencia personal o del cuerpo de la victima.

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

e Exhibicion de material pornografico, de imagenes de
naturaleza sexual u otras que incomoden a la victima, en
carteles, calendarios, pantallas de computadoras, o
cualquier otro similar.

e Comentarios o0 actitudes de cualquier naturaleza que
ofendan, humillen y/o discriminen a la persona en razon
de su sexo, raza, religion, edad, discapacidad, etcétera.

e Presion para tener relaciones sexuales.

60 de 126

—




Presion para aceptar invitaciones, encuentros o citas no

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

Presion para aceptar invitaciones, encuentros o citas no
deseadas afuera de su lugar de trabajo, con la promesa
de obtener beneficios en su situacién actual o futura de
empleo.

Cartas, llamadas telefénicas o mensajes de naturaleza
sexual o amorosa no deseadas.

En general todo tipo de comentarios, gestos, contacto
fisico que atenten contra la dignidad de la persona

ofendida.

En el aspecto laboral:

Cualquier conducta intencional, sobre una persona, que
tenga como objetivo causar dafio y afecte el empleo, sus
términos y condiciones, oportunidades laborales,
ambiente en el trabajo, el rendimiento laboral, y cualquier
otra analoga.

Presion con carga de trabajo excesiva y sin justificacion,
con el objetivo de que la victima abandone su empleo.
Vigilancia permanente y constante sobre una persona,
sin que se justifique, respecto del area en la que se

desempeifien las labores, inclusive con camaras de video.
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e Violencia hacia las mujeres por sus funciones de

procreacion (por motivos de fertilidad, embarazo,
lactancia, cuidados maternos, responsabilidades
familiares, etc.)

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

e Burlarse de posibles discapacidades de una persona.

e La no asignacidbn de tareas o asignacién de tareas
excesivas o imposibles de cumplir.

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

e Criticar 0 amenazar a una persona, tanto en temas
laborales, como personales.

e Proferir gritos o insultos.

e Conductas encaminadas a hacer parecer tonta a una
persona.

e Cualquier otra similar que tenga como objetivo el llevar a
la victima a realizar determinada conducta que atente
contra sus derechos o intereses, ya sea por accién o por

omision, sin justificacion alguna.

Principios que deben regir la atencidn a victimas de

hostigamiento y acoso sexual o laboral.

El personal del Instituto que brinda atencion juridica, oriente, atienda

0 proporcione acompafiamiento a victimas de hostigamiento y acoso
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sexual o laboral, siempre debe actuar conforme a los siguientes

principios:

¥ Atencion integral y especializada.

Las victimas deben recibir una atencion integral, que
incluya la juridica, psicolégica y médica

La atencion debe ser especializada, bajo el principio
pro persona, con perspectiva de género y

fundamentada en un marco de derechos humanos.

¥ Confidencialidad y privacidad.

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

Las y los funcionarios involucrados en los procesos
estdn obligados a resguardar la informacién o
documentacion que obre en su poder con el objeto de
no re-victimizar o exponer a la victima a una situacion

de mayor vulnerabilidad.

¥ No revictimizacion.

Se debe partir, siempre, del supuesto de que la victima
dice la verdad, independientemente de la obligacién de
quienes realizan la investigacion del caso para verificar
los hechos por todos los medios que le sea posible, al
recaer el cargo de la prueba en la autoridad instructora.
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e Las victimas deben recibir, por todas las instancias,

una atencion sin que se le revictimice, al multiplicar,
minimizar, tergiversar, negar o reiterar la explicacion

del reclamo original de la situacion de violencia.

¥ Respeto a la decision y dignidad de la victima.

e Se deben ofrecer a la victima los elementos para que
pueda tomar sus propias decisiones y vigilar que éstas
sean respetadas en todos los espacios en donde se

presente.

¥ Veracidad y transparencia.

e La informacion que recibe la victima debe ser veridica y
transparente sobre la viabilidad de los procesos legales,
ademas clara y de facil comprension.

e No deben generar falsas expectativas a la victima respecto
de los alcances de la atencién que se le proporcione.

¥ No discriminacion.

Se debe atender a las victimas por igual, sin distincion alguna
derivada de su condicion de origen étnico o racial, edad,
credo, nivel economico, nivel social, escolaridad,
discapacidad, nacionalidad, actividad profesional, orientacion
o preferencia sexual, apariencia o de cualquier otra

caracteristica personal
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Objetivo de la atencion integral a victimas de hostigamiento y

acoso sexual o laboral

Brindar atencion integral y especializada a victimas de hostigamiento
y acoso sexual o laboral dentro del Instituto con criterios de eficacia,

calidez y calidad.**

Actitudes y habilidades necesarias en el procedimiento de

atencioén

El hostigamiento y acoso sexual o laboral afecta negativamente a la
persona que lo sufre, quien puede presentar una serie de
afectaciones psicoldgicas, fisicas y sociales. Especificamente en las
consecuencias psicolégicas, las victimas pueden desarrollar el
trastorno del estrés postraumatico (mas comun en casos de

violencia sexual severa), ansiedad, rechazo al trabajo y depresion.

A menudo se desarrollan sintomas sométicos y enfermedades fruto
del estrés y suelen sentirse menos valoradas que el resto del equipo
de trabajo.*® Ademéas la vivencia puede generar un estado de
inhabilidad aprendida en la que la persona se ve debilitada y con la
firme creencia de que “nada de lo que haga alterara sus

circunstancias”.*®

En el caso especifico del hostigamiento y acoso sexual pueden
conjuntamente surgir sentimientos de vergtienza y de culpa, ligados

a la legitimaciébn de las conductas realizadas por la persona

* Con independencia de la atencion integral a la victima el INE podra prever recursos o elaborar
convenio con otras instituciones a fin de brindar acciones de intervencion a los agresores.

45 PERNAS Begofia, et al., El alcance del acoso sexual en el trabajo en Espafia. Madrid, Secretaria
Confederal de la Mujer de CC.00., 2000.

46 RAMOS, Luciana, “Reflexiones para la comprensién de la salud mental de la mujer maltratada por
su pareja intima” en La Ventana, nimero 16, 13-181, México, 2002.
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agresora, principalmente aquellas que tienen un mayor grado de

aceptabilidad social.

De esta manera la persona que acude a solicitar ayuda u orientacién
para presentar una queja o denuncia, tiene un conjunto de
necesidades psicologicas que se tienen que tomar en cuenta a lo
largo del proceso de atencidon. La victima necesita ser escuchada,

comprendida, aceptada y tener la certeza de que se le cree.

Requiere ser atendida con respeto, sin sentirse juzgada ni
culpabilizada y de acuerdo al momento emocional en el que se
encuentra, esto es si siente miedo por perder su trabajo necesita
saber qué puede pasar respecto de su situacion laboral, si siente
verguenza requiere saber que ella no es culpable y que se rechaza

en la Institucion el tipo de conductas que ha vivido, etc.

Finalmente precisa sentirse acompafada, apoyada y en confianza
para llevar a cabo una investigacion completa y justa, y al mismo

tiempo requiere sentirse respetada en el proceso personal.

De esta manera, el personal especializado para poder dar respuesta
a las necesidades psicoldgicas de la victima requiere contar con un
conjunto de actitudes*’ que estan asociadas a ciertas habilidades
bésicas.

¥ Actitudes béasicas:
e Aceptaciéon: Supone el respeto genuino a que la persona
exprese el sentimiento que surge en ese momento (temor,

confusién, dolor, enojo, etc.). Involucra aceptar la

47 Basadas en la Teoria Humanista de Carl Rogers. Ver Rogers, Carl, Terapia, personalidad y
relaciones interpersonales. Buenos Aires, Nueva Visién, 1959.
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conducta, decisiones y/o sentimientos de la victima sin

emitir juicios de valor o culpabilizarla y sin exigir una

actitud personal impecable.

Empatia: Comprender a la persona en sus
preocupaciones cognitivas y emocionales y ser capaz de
transmitirle dicha comprension en un lenguaje accesible.
Supone ponerse en el lugar de la otra persona, atendiendo

a su punto de vista y mundo de valores.

Contacto: Entrar en el mundo experiencial de la victima
pero sin fundirse con su afectividad. Implica tolerar la
situacion (por ejemplo de sufrimiento o enojo), mostrar la
tranquilidad suficiente como para darle seguridad y al
mismo tiempo marcar limites que definan que el personal

no tiene la posibilidad de resolver todos los problemas.

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

refuerzos verbales.

¥ Habilidades bésicas:

Atencion fisica: Mirar a la persona cara a cara,
manteniendo un buen contacto visual; adoptar una postura
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abierta, relajada y confortable; inclinarse hacia la otra

persona como sefial de presencia y disponibilidad.*®

e Escucha activa: Escuchar y apreciar tanto los mensajes
verbales como los no verbales de la victima. Dentro de los
segundos se incluye la conducta no verbal (movimientos
corporales, gestos, expresiones faciales) como la conducta
paralinguistica (tono de voz, inflexidbn, espacio entre las
palabras, énfasis, pausas). La conducta no verbal agrega
sentimientos no contenidos en las palabras. Escuchar
activamente implica una destreza para distinguir las
incongruencias entre el contenido del mensaje verbal y la
conducta no verbal. Se manifiesta con el empleo de la
atencion fisica, dejando pausas para animar a hablar,
formulando preguntas abiertas y respondiendo a los

sentimientos detectados no verbalmente. *°

e Habilidades comunicacionales: Capacidad en el manejo
de las verbalizaciones propias y las de la victima para
facilitar la comunicacion.®® Las verbalizaciones cumplen
dos funciones fundamentales, primero la de preguntar para
conocer a profundidad el caso y brindar una buena
orientacién. Y segundo, informar respecto de los

procedimientos, implicaciones y derechos.

48 EGAN, Gerard, El orientador experto: un modelo para la ayuda sistematica y la relacién
interpersonal. Manual de entrenamiento. California, Wadsworth International, 1982.

49 EGAN Gerard (op cit) y Pallarés, M., Técnicas de grupo para educadores, Madrid, ICCE, 1980.

5 MAGANTO Carmen y CRUZ Soledad, “La entrevista psicolégica”, en Carmen Moreno, Ejercicios
précticos de evaluacion psicologica: concepto, proceso y aplicacion en las areas del desarrollo y de
la inteligencia. Espafia, 2003.
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® La entrevista como instrumento central en el

procedimiento de atencion

El principal instrumento en el proceso de atencion es la entrevista,
como aquel intercambio verbal que ayuda a reunir datos durante un
encuentro, de caracter privado y cordial, en la que una persona se
dirige a otra y cuenta su historia, da su version de los hechos y
responde a preguntas relacionadas con un problema especifico.>

Para efectos de la atencion de victimas de hostigamiento y acoso
sexual o laboral se recomienda el uso de una entrevista como
dispositivo idoneo para desplegar las actitudes antes mencionadas,
en la que se tengan en cuenta los factores psicolégicos de una
situacion que puede estar cargada de afectividad, que es utilizada
por diversos profesionales (no exclusivamente de la Psicologia) para
el cumplimiento de distintos objetivos como es el de dar respuesta a
la queja o denuncia de hostigamiento y acoso sexual o laboral. No

es una entrevista clinica.

Caracteristicas principales de la entrevista® en el procedimiento de

atencion:

51 NAHOUM Charles, La entrevista psicolégica. Buenos Aires, Ed. Kapelusz, 1958.

52 ACEVEDO Alejandro y LOPEZ Alba Florencia, El proceso de la entrevista: conceptos y modelos,
Editorial Limusa, 1988; Maganto, op cit.

Es importante sefialar que este tipo de entrevista se diferencia del interrogatorio que es cuando la
persona se ve obligada a dar respuestas concretas a preguntas concretas sin libertad de ser
espontanea. El interrogatorio implica un procedimiento rigido y mecanico que minimiza los resultados
de la entrevista al desvirtuar la condicién de intercambio, la espontaneidad e interaccion y en
consecuencia cierra la comunicacion.
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Consultiva: Su objetivo prioritario es dar respuesta a una

pregunta en relacion a un tema especifico como es la
situacién de hostigamiento y acoso sexual o laboral que
vive la victima. Su finalidad es concreta (orientar,
investigar, acompafar, canalizar) y no implica un trabajo

clinico posterior.

Semiestructurada: El personal cuenta con un guidn
previo, contenido en el Formato de Expediente Unico, que
permite al mismo tiempo un cierto grado de libertad para
proponer cuestiones adicionales durante la entrevista, sea
ampliando la informacién, alterando el orden de las

preguntas o la formulacion de las mismas.

Sigue secuencia dialégica: El eje central de la entrevista
es el relato de la victima, la funcién del personal es facilitar
la comunicacién, ampliar informaciébn con preguntas
abiertas, puntualizar informacién a través de preguntas
cerradas y redireccionar cuando es necesario. El objetivo
final es lograr indagar todas las areas de exploraciéon
dispuestas en el Formato de Expediente Unico,
procurando respetar, en la medida de lo posible, el orden
gue va siguiendo la victima; esto significa que el personal
recorre el instrumento en el orden que la victima va
relatando y regresa después a aquellas areas que ésta

aun no ha mencionado.

Fases de la entrevista

70 de 126

—

Entrevistas
aplicables.




Toda entrevista (sea presencial o telefonica) tiene, de manera

general, tres fases®, que son importantes a seguir para asegurar un
buen proceso de comunicacién. Para cada una de estas fases es
necesario que en todo momento el personal muestre las actitudes

basicas antes mencionadas.

¥ Fase |. Mutuo conocimiento

Cuando es el primer contacto con la victima el objetivo es que las
personas se situen ante la otra persona como interlocutora; es una
fase crucial pues las primeras intervenciones del personal seran

definitorias para el establecimiento de un clima de confianza.

En esta fase suceden los saludos y presentaciones, no hay una
forma ideal de hacerlo y comUnmente responde a los estilos
personales de quien entrevista. No obstante en este primer
momento, la victima suele estar en un estado de ansiedad y
preocupacion elevado, por lo que se sugiere una actitud acogedora,

calida y empatica, acompafada de férmulas de cortesia.

Ademas, con el objetivo de crear una atmésfera de seguridad,
disminuir el miedo y verglienza, se realiza el encuadre mediante el
cual se le hace saber que esta en el lugar adecuado para hablar,
donde no se le estigmatizara, que el acoso y hostigamiento sexual o

laboral es algo que le sucede a muchas personas y que es

inadmisible en la institucion.

o
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También dentro del encuadre, con una ldgica dialdgica, se clarifican

los objetivos de la entrevista, la forma en que se obtendran dichos

objetivos y el tiempo aproximado que se invertira.

Si no es una entrevista de primera vez, se pueden omitir las
presentaciones y el encuadre implica situar el momento del proceso
en el que se esta y por tanto el objetivo de la sesion de entrevista en

curso.>*

¥ Fase Il. Cuerpo de la entrevista o exploracion

Es el momento en que la victima expone su queja, formula sus
dudas y/o solicita ayuda. El rol del personal para la atencion es
escuchar  activamente, observar, registrar 'y  preguntar

adecuadamente para poder dar respuesta a la solicitud.

Se sugiere tener una secuencia de lo general (p.e. “;Puede
indicarme cuél es la situacion que esta viviendo?”) a lo particular
(p.e. “¢Desde cuando comenzaron las conductas de hostigamiento

hacia usted?”) respecto de la situacién de hostigamiento y acoso.

Asimismo es conveniente formular preguntas abiertas para permitir,
al menos inicialmente, que la victima se exprese con sus propias

palabras, a su ritmo y en el orden que le resulte mas cémodo.

>* Ejemplo de encuadre:

“Sabemos que el hostigamiento y acoso son comunes en nuestra institucion y queremos que eso no
continte... Estoy aqui para apoyarle... Vamos a tener aproximadamente una hora para hablar de su
situacion, lo que usted me cuente sera confidencial, mi funcion sera orientarle en las alternativas que
tiene y no haremos nada que usted no desee...”

o




Las preguntas cerradas suelen ser contestadas con un monosilabo,

se utilizan para confirmar informacién u obtener un dato especifico,
por ejemplo los datos de identificacion de la victima o de la persona

agresora, datos especificos de los hechos.

¥ Fase lll. Cierre de entrevista

Antes de despedirse es importante clarificar con la victima qué es lo
qgue continda, los pasos a seguir. Si esto se ha hecho previamente
durante la entrevista es suficiente con sélo recordarlo a manera de

sintesis.

® Procedimiento de atencién a victimas de hostigamiento y

acoso sexual o laboral

Cuando alguna persona considera que ha sido objeto de algun acto
gue puede ser considerado como hostigamiento y acoso sexual o
laboral por parte de alguna persona empleada del INE, podra acudir

a los mecanismos de atencion que el INE ha propuesto para ello.

Los mecanismos de atencion que se disponen en el INE no limitaran
ni condicionaran la posibilidad de que la victima pueda recurrir a

cualquier otro mecanismo externo de atencion de estos casos.

Una primera opcion de contacto para solicitar apoyo y orientacion
por parte de una victima seria el Buzon de Quejas. En este caso se

debera seguir el “Manual para el uso correcto del Buzon de Quejas

y/o Denuncias”. Una vez que la queja sea orientada al area

o




correspondiente, el personal para la atencion se pondra en contacto

con la victima para iniciar el acercamiento previsto en este

procedimiento.

Una segunda opcion se refiere a la posibilidad de que la victima
busque hacer contacto de manera directa, a través de llamada
telefénica o con visita al area donde se encuentra el personal de
atencion. Para ello es fundamental que cuando una persona
considere haber sido victima de hostigamiento y acoso sexual o
laboral por parte de alguna persona empleada del INE, identifique la
adscripcion de la persona agresora para acudir al area que deba

atender sus inquietudes:

e cuando la persona agresora pertenezca a la Rama
Administrativa, la via de contacto es la Subdireccion de
Relaciones y Programas Laborales de Direccion de Personal
en la Direccion Ejecutiva de Administracion, a los teléfonos
(55)5728-2590 o al IP 372566, o a la direccidon electronica
correspondiente.

e cuando el agresor o0 agresora pertenezca al Servicio
Profesional Electoral, el contacto sera la Subdireccion de
Normatividad e Incorporaciéon en la Direccion Ejecutiva del
Servicio Profesional Electoral, a los teléfonos 5728-2644 o al

IP 372644, o a la direccién electrénica correspondiente.

Una tercera opcién, en caso de que la persona agredida decida
presentar de manera directa una queja formal legal interna, debera
ser presentada ante la autoridad instructora correspondiente segun
los articulos 245 y 367 del Estatuto y atendiendo los requisitos
fijados en los articulos 250 y 369 del mismo ordenamiento.




Cuando cualquier autoridad del INE tenga conocimiento o se

presente ante ella una denuncia por estos hechos, debera:

e Informar a la victima sobre la politica de ambientes laborales
libres de violencia y de manera especifica del presente
protocolo, acercandole la informacion de la que se disponga,
materiales didacticos y de difusion.

e Hacer hincapié en la existencia del procedimiento de atencién
para estos casos e incentivar que busque el contacto con el
mismo, incluso, proporcionarle las condiciones necesarias
para ello, si asi lo desea.

e Indicar que ninguna de las decisiones que tome respecto de
hacer o no una denuncia afectara negativamente su situacion
laboral o sobre posteriores determinaciones relativas a

mecanismos de atencion.

Cuando se trate de casos de la competencia de las y los titulares de
las vocalias ejecutivas locales y distritales, en términos del articulo
367 del Estatuto, la Direcciébn Ejecutiva de Administracion les
brindara la asesoria y asistencia que requieran con personal
especializado en la atencién de HASL con perspectiva de género.

Dicha Direccion establecera criterios orientadores.

Las vocalias ejecutivas locales y distritales, en caso de situarse en
algun supuesto de impedimento, como por ejemplo un conflicto de
interés, deberdn manifestar de manera inmediata dicho impedimento
al Secretario Ejecutivo, a fin de que ejerza la facultad que le confiere

el precepto antes invocado.

Cuando cualquier persona empleada del INE que tenga
conocimiento de un acto de violencia laboral, debera:




e Informar a la victima sobre la politica de ambientes laborales

libres de violencia y de manera especifica del presente
protocolo, acercandole la informacion de la que se disponga,
materiales didacticos y de difusion.

e Hacer hincapié en la existencia del procedimiento de atencion
para estos casos e incentivar que busque el contacto con el
mismo, incluso, proporcionarle las condiciones necesarias
para ello, si asi lo desea.

e Si la persona presencio los actos, y decide o se le solicita
testificar, sus declaraciones en calidad de testigo deberan ser
objetivas, imparciales e independientes, narrando lo que
presencio o lo que le conste. Como testigo, su declaracién no
podra tener ninguna repercusion negativa en la relacion

laboral.

Una vez recibida una queja o denuncia, las autoridades instructoras

deberan valorar el caso conforme a lo siguiente:

¥ Medicion de riesgo.
Una vez diagnosticada la situacion de la victima, se debe
medir el nivel de riesgo que puede estar corriendo, para en su
caso, solicitar de inmediato las medidas precautorias
correspondientes. Se pueden presentar tres niveles de

riesgo:>

e Sin riesgo evidente. Se identifica que las victimas estan

viviendo una situacién de violencia leve que no pone en

55 Aplicacién Practica de los Modelos de Prevencion, Atencién y Sancion de la Violencia contra las
Mujeres, Documento de Trabajo. Nucleo Multidisciplinario sobre el Derecho de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia, Cecilia Loria Savifion, 22 edic., CONACYT/Instituto de Investigaciones
Juridicas, UNAM, México, pp. 102y 103
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riesgo su vida, su integridad fisica y/o emocional ni se

compromete su estancia laboral, aun cuando no se puede

descuidar ya que pudiera aumentar el nivel de violencia.

e Presencia de riesgo. Se reconoce la necesidad de apoyo
profesional, atencion psicolégica, asesoria legal y/o
revision meédica, para una adecuada valoracion y atencion
conforme al tipo de violencia padecida (laboral o sexual).
Si la situacibn de afectaciébn laboral ya se esta
presentando, es muy probable que el nivel de riesgo se
acreciente por lo que es recomendable estar pendiente de

la evolucion de este tipo de casos.

e Alto riesgo. Por el tipo de amenaza o situacién de peligro
generada por la persona agresora, implica que esta en
peligro la vida de la victima o su empleo; las evidencias de
violencia sexual y fisica son extremas. La victima requiere

de la proteccion inmediata de espacios laborales.

¥ Formacion del expediente Unico.

Una vez que la victima ha manifestado expresamente estar en la
disponibilidad de iniciar el o los tramites juridicos necesarios, se le
pedird suscriba un formato en el que se contenga los compromisos

que asume en el proceso de atencion®®.

56 \/er formato de Expediente Unico en Anexo |1,

o
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El expediente que se forme con motivo de la atencion sera Unico, se

integrard con todos y cada uno de los datos relativos a la atencion
de la victima; se pondra en resguardo de un solo recinto y sélo
tendran acceso al mismo las personas que proporcionan la atencion
a la victima, y en su caso quien dé continuidad a la misma o lo

necesario para la instruccién y resolucién del caso®’.

Se dejara constancia de la persona que, por motivos derivados de la
propia atencion, requiera sustraer del recinto el expediente, asi como

la fecha de tal evento.

En el expediente se recabaran todos los elementos inherentes al
caso, desde la primera entrevista hasta que se ha concluido el
mismo. Son de vital importancia, tanto que, desde la apertura se
debe iniciar la conjuncion de los elementos de prueba o la
construccion de aquellos elementos que tengan como fin la
conviccion en la autoridad que dictard la resolucion relativa, entre las
que se destacan: la testimonial; la documental, tales como notas,
fotografias, videos, correos electronicos, mensajes de texto; la
pericial en psicologia, medicina, psiquiatria, victimologica y cualquier
otra que resulte idonea para acreditar los hechos imputables a la

persona agresora.

El personal especializado a quien recurran las autoridades

instructoras, verificara la debida suplencia en la deficiencia de la

57 Existiran dos lugares con expedientes Unicos, la Direccién Ejecutiva de Administracion y la
Direccion del Servicio Profesional Electoral, ya que ambas podrian atender casos dependiendo de la
pertenencia de la persona agresora al cuerpo que corresponda.

En caso de asi solicitarlo la victima, se puede pedir en calidad de préstamo el expediente Unico que
existiera en la otra Direccidn Ejecutiva.

Asi mismo, en caso de que alguna de las direcciones ejecutivas cuente con informacién comprobada
de algun agresor y sea de utilidad para un caso diferente, podra ser solicitada y debera
proporcionarse a la brevedad, sin que se modifique el contenido de los expedientes en comento y
atendiendo la confidencialidad del caso.




queja de las denuncias con base en HASL a fin de que no sea

necesario que dichas autoridades soliciten mayores elementos o
requieran la comparecencia de la victima en caracter de

denunciante.

Una vez iniciado el procedimiento disciplinario o administrativo,
segun corresponda, se tomara nota de su seguimiento en el

Expediente Unico.

Dentro del procedimiento formal legal interno se reconocen dos
ambitos basicos para la atencidén a las victimas y la sancién de las
personas agresoras, dependiendo de la pertenencia al cuerpo del
servicio profesional electoral o a la rama administrativa por parte de

la persona agresora.

‘® Procedimiento disciplinario laboral.

Procedimiento en el que por su naturaleza se puede llegar a la
destitucion de la persona agresora como sancién por la conducta

cometida.

Conforme al Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del

Personal del Instituto Federal Electoral.

Corresponde a la eventual sancion de personal del Servicio

Profesional Electoral del INE.

La Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional Electoral funge como
autoridad instructora en el procedimiento disciplinario en contra de la
o el servidor publico de carrera denunciado por hostigamiento o
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acoso sexual o laboral y correspondera al Secretario Ejecutivo dictar

la resolucion relativa, previo dictamen de la Comision del Servicio.

® Procedimiento Administrativo

Corresponde a la eventual sancion de personal administrativo del
INE. La Direcciéon Ejecutiva de Administracion actia como autoridad
instructora y resolutora si se trata del personal administrativo de
organos centrales del INE; la o el Vocal Ejecutivo Local
correspondiente, tratandose de personal administrativo adscrito en
organos locales; vy, la o el Vocal Ejecutivo Distrital correspondiente,

tratandose de personal administrativo adscrito en érganos distritales.

En todo caso, son aplicables de manera supletoria: la Ley General
del Sistema de Medios de Impugnacion en Materia Electoral, la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, la Ley Federal
del Trabajo, la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de
los Servidores Publicos, la Ley Federal del Procedimiento
Administrativo, el Codigo Federal de Procedimientos Civiles, las

leyes de orden comun y los principios generales de Derecho.

En ambos casos, el personal especializado en la atencion a las
victimas de hostigamiento y acoso sexual o laboral, debera poner
especial cuidado en:

e Que las quejas o denuncias que se presenten, cumplan
con los requisitos formales de contenido® y estén
apoyadas en elementos probatorios suficientes para
establecer la probable existencia de la infraccion y
presumir la responsabilidad de la o el servidor publico

% Conforme al Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal
Electoral.
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denunciado®. En su caso, apoyadas también en actas

circunstanciadas de los hechos o cualquier otra prueba
que pueda aportar la propia autoridad en la investigacion
exhaustiva, en suplencia de la deficiencia de la queja.

e Una vez admitida la queja o denuncia, que la persona
denunciada sea notificada en los términos establecidos por
el Estatuto.

¢ Que se sefiale fecha para la audiencia en la que debera
comparecer la persona denunciada, la mas préxima
posible y sin dilacion alguna. Se debera garantizar el
derecho de audiencia para la persona denunciada.

e Se debera garantizar el debido proceso para las partes
involucradas.

e Que en los casos graves o cuando se pudiera entorpecer
la investigacion con la presencia de la persona
denunciada, ésta sea suspendida temporalmente durante
el tiempo necesario, sin afectacion a sus condiciones
laborales conforme lo establece el Estatuto.

e Que se dicten las medidas necesarias para la proteccion
de la victima, tanto en su integridad fisica y emocional,
como en sus derechos laborales.

e Que las pruebas aportadas por la victima tengan un
desarrollo correcto en cuanto a su admision, preparacion y

desahogo.

% En materia de HASL, las autoridades instructoras podran considerar, entre las pruebas
establecidas en el Estatuto, la pericial en psicologia, medicina, psiquiatria, victimolégica y
cualquier otra que resulte idénea para generar conviccion en la autoridad que resuelva los hechos
imputables a la persona agresora.
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e Que se apliguen los razonamientos y argumentos

existentes en Registro de Criterios Orientadores que

resulten favorables a la victima.

e Que la resolucion que determine la responsabilidad de la o
el servidor publico denunciado, se emita sin dilacion
alguna.

e Que, para dictar la resolucion respectiva, se considere:

- Lagravedad de la falta en que se incurra.

- El nivel jerarquico, grado de responsabilidad, los
antecedentes y las condiciones personales de la
persona infractora.

- La intencionalidad con que realice la conducta
indebida.

- La reiteracibn o reincidencia en la comision de
infracciones o en el incumplimiento de las obligaciones
de la persona infractora.

e Que la sancién que se imponga a la o el servidor publico
denunciado sea proporcional a la conducta desplegada en
contra de la victima. También, que sea suficiente y
costosa, para inhibir definitivamente este tipo de
conductas.

e Que se dicten las medidas para la correccion o remedio
inmediato de la infraccion cometida, lo que entrafia una
forma de reparar el dafio causado a la victima.®

e Que en materia de violencia por razén de género no se

busque la conciliacion entre las partes.

% De conformidad con lo establecido por el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal
del Instituto Federal Electoral.
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Que los derechos humanos de la victima prevalezcan en

todo momento.

Que se aplique la legislacion supletoria a la materia, en
caso de ser en beneficio de la victima.

Para efectos de lograr lo anterior, las autoridades
instructoras y resolutoras procuraran hacer mayor uso de
sus facultades para mejor proveer y dar mayor celeridad
en las actuaciones y resolucion de estos casos, sin afectar
los plazos establecidos en favor de quienes sean sujetos
de los procedimientos.

Que el razonamiento tenga perspectiva de género y

funcione bajo el principio pro persona.

El personal especializado en la atencibn a las victimas de

hostigamiento y acoso sexual o laboral, debera poner especial

cuidado en que:

Desde que se inicia el procedimiento de atencion a la
victima se detecte que se trata de una conducta grave, se
lleven a cabo todas las acciones tendientes para que la
persona agresora sea sancionada con la destitucién de su
cargo®.

Por lo que hace a la victima, siempre se respeten los
derechos laborales de las personas involucradas y para el
caso de que derivado de la conducta desplegada por la
persona agresora resulte con una incapacidad temporal,

®t fdem.
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sea restituida en su puesto, en igualdad de circunstancias

al momento del evento.

Cuando el personal para la atenciéon de estos casos se encuentre en
el proceso de entrevistas, de integracion del expediente o en el de
determinacién de la sancion, debera actuar con perspectiva de

género y tomando en cuenta el principio pro persona.

Lista de verificacion.

A continuacion se retoman del “Protocolo para juzgar con
perspectiva de género. Haciendo realidad el Derecho a la igualdad”®
algunos puntos que pueden ser de utilidad como lista de verificacion

€en este proceso.

A) Al conocer el caso y previo a determinar una via de

atencion por parte de la victima:

® Revisar si proceden medidas de proteccién para la
victima,

¥ Revisar si es necesario canalizar a algin servicio
especializado (médico, juridico o psicoldgico) a la

victima.

B) Para la admision de la via de atencion:
&  Analizar el asunto de acuerdo con los postulados de

la perspectiva de género y el principio pro persona.

82 «protocolo para juzgar con perspectiva de género. Haciendo realidad el Derecho
a la igualdad”; Suprema Corte de Justicia de la Nacién, México, 2013, Pp. 157.
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C) Respecto a los sujetos involucrados:

& ldentificar la existencia de una relacidon

desequilibrada de poder y a la persona que se
encuentra en situacion de vulnerabilidad o de

desigualdad formal, material y/o estructural.

o Aplicar un escrutinio en casos en los que estén

involucradas categorias sospechosas como sexo,
género y/o preferencia/orientacion sexual.

Presta particular atencion a los casos donde
confluyan dos categorias sospechosas como sexo y
raza, sSumados a ciertos contextos como

contratacion temporal.

D) Respecto de la instruccion y analisis del caso:

™ Se debe suplir la deficiencia de la queja atendiendo

que la autoridad debera realizar una recopilacion
exhaustiva de los elementos probatorios que se
tengan dentro de la propia institucién y cualquier
otro que se considere necesario.

Se deberan interpretar los hechos y pruebas sin
estereotipos discriminatorios y de acuerdo con el

contexto de desigualdad verificado.

E) Respecto al derecho aplicable en la resolucion del caso

™ Aplicar los estandares de derechos humanos, asi

como los  principios  constitucionales  de
universalidad, indivisibilidad, interdependencia,

progresividad y pro persona.
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o Cuestionar la pretendida neutralidad de la norma a

fin de evaluar los impactos diferenciados en su
aplicacion.

™ Verificar la existencia de estereotipos en la norma o
en el actuar de las personas involucradas y de la
autoridad y determinar la manera de combatirlos por
medio de la resolucion.

™ Establecer el marco normativo aplicable conforme al
control de constitucionalidad y convencionalidad.

® Argumentar de tal manera que la resolucién se
haga cargo de las desigualdades detectadas.

™ Usar lenguaje incluyente y no invisibilizador.

® En la medida de lo posible, fijar criterios
orientadores con la argumentacion y sentido de la

resolucion.

® Canalizacion de victimas a instituciones especializadas®®

El personal, en todo momento, deberd proporcionar a las victimas
por hostigamiento o acoso sexual o laboral la asesoria sobre las
instancias especializadas en materia juridica, para que conozcan sus
derechos y la autoridad ante la cual deben ejercerlos, en un ambito

diverso al laboral.

En el mismo sentido, en caso de requerir la canalizacién para

atencion especializada médica, psicologica o juridica, se debera

%3 Ver anexo Ill Flujograma del proceso atencion integral.
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solicitar a la instancia administrativa correspondiente dentro del INE

tal canalizacion.

En caso de que la victima decida acudir a una instancia de atencién
médica o psicoldgica, se elaborara un Oficio de Canalizacion dirigido
a la institucion que corresponda. Asimismo, se debera informar a la
victima la ubicacion fisica de la institucion y los horarios de atencion

asi como el alcance del servicio profesional que se va a solicitar.

Se dejara a la victima abierta la posibilidad de solicitar de nueva
cuenta el servicio de atencion, en cualquier momento que lo

requiera.

Se tomaréa nota en el Expediente Unico respectivo, a qué institucion
o dependencia de gobierno se canalizé a la victima, con una breve

exposicion de los motivos por los cuales se lleg6 a esa resolucion.

La canalizacion podra llevarse a cabo en cualquier momento que asi
lo solicite la victima o que asi lo considere adecuado el personal
para la atencion y sea aceptado por la victima.

® Casos del personal de compaiiias subrogadas,
proveedores de servicios profesionales, personas que

participan en el Proceso Electoral Federal.

Derivado de las relaciones cotidianas entre el personal del Instituto
con personal subrogado, proveedores de servicios 0 personas que
participan en el Proceso Electoral Federal, como lo pueden ser las y

los consejeros electorales locales y distritales y representantes de
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partidos politicos, pueden surgir casos de HASL por parte del

personal del INE. Por tal razon, si la persona agresora es personal
del INE, la victima podré acudir al procedimiento de atencion laboral
interno, sin menoscabo de alguna otra via, y debera ser atendido

con el protocolo dispuesto.
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Responsabilidad de las y los servidores publicos

Entre los tipos de responsabilidad en la que pueden incurrir las y los
servidores publicos que, en forma directa o indirecta, tienen
funciones o atribuciones relacionadas con la atencion de victimas de
hostigamiento y acoso sexual o laboral estan las de caréacter laboral

y administrativa.
® Ambito laboral

Conforme al Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del

Personal del Instituto Federal Electoral:®

El personal del Instituto tiene, entre otros, como deberes

relacionados con la atencion a victimas, los siguientes:

e Ejercer sus funciones con estricto apego a los principios
de certeza, legalidad, independencia, imparcialidad y
objetividad.

e Cumplir con eficiencia y eficacia todas las funciones que
se le confieran.

e Desarrollar sus actividades en el lugar y area de
adscripcion que determinen las autoridades del Instituto.

e Desempeiiar sus labores con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, observando las instrucciones que
reciban de las personas que funjan como superiores
jerarquicos.

e Proporcionar a las autoridades correspondientes los datos
personales que, para efectos de su relacion juridica con el
Instituto, se soliciten, especialmente a aquéllas que

conozcan de atencion a victima, en cualquiera de sus

64 Articulos 444 y 445 del Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto
Federal Electoral.
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ambitos; presentar la documentacion comprobatoria que

corresponda, asi como comunicar oportunamente
cualquier cambio sobre dicha informacién.

Asistir puntualmente a sus labores y respetar los horarios
establecidos, a efecto de llevar a cabo las diligencias
necesarias para la atencion a victimas.

Representar al Instituto en programas y proyectos que
lleve a cabo con otras instituciones, de conformidad con
los convenios que para el efecto se celebren.

Cumplir las comisiones de trabajo que por necesidades del
Instituto se le encomienden, por oficio, en lugar y area
distintos al de su adscripcion.

Proporcionar, en su caso, la informacion y documentacion
necesarias a la persona que se designe para suplirlo en
sus ausencias ante el Instituto.

Conducirse con rectitud y respeto ante las personas que
fungen como sus superiores jerarquicos, compafieras y
comparferos, subordinadas y subordinados, terceras
personas con las que tengan relacién en razén de su
cargo o puesto y con aquellas que por cualquier motivo se
encuentren dentro de las instalaciones del Instituto.

Cuidar la documentacion e informacién que tenga bajo su
responsabilidad, e impedir su uso, sustraccion,
destruccion, ocultamiento, difusibn o inutilizacion
indebidos.

Conducirse con verdad y rectitud ante cualquier autoridad
por la que sea requerido.

Guardar reserva de los asuntos de los que tenga
conocimiento con motivo de su trabajo.
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Observar y hacer cumplir las disposiciones del Cdédigo

Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales (hoy
Ley General de Instituciones y Procedimientos
Electorales), del propio Estatuto, reglamentos, los
Acuerdos, convenios, circulares, lineamientos y demas
normativa que emitan los Organos competentes del
Instituto.

Abstenerse de tener actos u omisiones que pongan en
peligro su seguridad, la del personal del Instituto o la de
terceras personas que por cualquier motivo se encuentren
en sus instalaciones, asi como de los bienes al cuidado o
propiedad del Instituto; alterar, destruir, ocultar o falsificar
indebidamente documentos, comprobantes y controles del
Instituto; no cumplir con las actividades para las que haya
solicitado disponibilidad; realizar actos que tengan como
propésito hostigar, intimidar o perturbar a las personas que
fungen como sus superiores jerarquicos, compafieras y
compaferos, subordinadas y subordinados en el d&mbito
laboral; llevar a cabo cualquier acto discriminatorio o de
hostigamiento sexual o cualquier acto que implique
sujeciébn o sumision a algun 6rgano o ente externo, en

detrimento de los principios rectores del Instituto.

‘® Ambito administrativo
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En la Ley General de Instituciones y Procedimientos Electorales se

identifica como servidora o servidor publico, en general a toda

persona que desempefie un empleo, cargo o comision de cualquier

naturaleza en el Instituto Nacional Electoral; y pudieran resultar

responsables, por determinacion de la autoridad administrativa

competente, las personas que atiendan victimas de hostigamiento y

acoso sexual o laboral, por las siguientes cuestiones:

Actuar con notoria negligencia, ineptitud o descuido en el
desempeiio en sus funciones o labores.

Abstenerse de preservar los principios que rigen el
funcionamiento del Instituto Nacional Electoral en el
desempeirio de sus labores.

Abstenerse de observar las obligaciones que derivan, en lo
conducente, contenidas del articulo 8 de la Ley Federal de
Responsabilidades Administrativas de los Servidores

Publicos, de las que se destacan:

- Cumplir el servicio que le sea encomendado vy
abstenerse de cualquier acto u omisién que cause la
suspensioén o deficiencia de dicho servicio o implique
abuso o ejercicio indebido de un empleo, cargo o

comision.

- Formular y ejecutar los planes, programas vy
presupuestos correspondientes a su competencia, Yy
cumplir las leyes y la normatividad que determinen el

manejo de recursos econdmicos publicos.
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Utilizar los recursos que tengan asignados y las

facultades que le hayan sido atribuidas para el
desempefio de su empleo, cargo 0 comision,

exclusivamente para los fines a que estan afectos.

Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que
por razon de su empleo, cargo o comision, tenga bajo
su responsabilidad, e impedir o evitar su uso,
sustraccion, destruccion, ocultamiento o inutilizacion

indebidos.

Observar buena conducta en su empleo, cargo o
comision, tratando  con respeto, diligencia,
imparcialidad y rectitud a las personas con las que

tenga relacion con motivo de éste.

Abstenerse de inhibir por si o por interpdsita persona,
utilizando cualquier medio, a las posibles quejosas o
quejosos con el fin de evitar la formulacion o
presentacion de quejas o denuncias o realizar, con
motivo de ello, cualquier acto u omisién que redunde en
perjuicio de los intereses de quienes las formulen o

presenten.
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Sanciones a las y los servidores publicos

Al igual que las responsabilidades de las y los servidores publicos,
las sanciones previstas para estos por el incumplimiento a las
mismas, las encontramos, entre otros, en los ambitos laboral y
administrativo, por lo que no existe una sancién determinada, sino
determinable, de acuerdo a las circunstancias de cada caso en

concreto.
® Ambito administrativo

En este rubro, es de destacarse que conforme a la Ley General de
Instituciones y Procedimientos Electorales, se considerara como una
falta grave el incumplimiento a lo dispuesto por el articulo 479,
parrafo 1, inciso g) de la propia Ley, en el que se establece como
causa de responsabilidad de las y los servidores publicos que no
preserven los principios que rigen el funcionamiento del Instituto

Federal Electoral en el desempefio de sus labores.

En el articulo 483, parrafo 1 de la Ley General de Instituciones y

Procedimientos Electorales se contemplan las siguientes sanciones:

e Apercibimiento publico o privado. Sanciones al

e Amonestacién privada o publica. personal del INE en
el ambito

e Sancion economica. administrativo.

e Suspension.

e Destitucion del puesto.

e Inhabilitacibn temporal, hasta por cinco afios para
desempeiiar empleos, cargos o comisiones en el servicio
publico.
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‘® Ambito laboral

Se destaca el principio establecido en el articulo 3 del Estatuto del
Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal
Electoral: Entre el personal del Instituto se promovera la no
discriminacion, la rendicion de cuentas, la equidad laboral y la
cultura democratica; por lo que, se estima que inobservar este

principio pudiera considerarse grave.

En el citado ordenamiento se tienen dos supuestos para la
aplicacion de las sanciones relativas, en cuanto al personal del
Servicio y en cuanto al personal administrativo; sin embargo, en

ambos casos las sanciones equivalen a:

e Amonestacion, consistente en la advertencia escrita al
personal para evite reiterar la conducta indebida en que
incurrio con el apercibimiento que para el caso de
reincidencia se aplicard una sancién mas severa.

e Suspension, la cual sera temporal y sin goce de sueldo y
no podréa exceder de ciento veinte dias naturales.

e Destitucion del puesto o cargo.

e Multa, en una cantidad que puede equivaler hasta tres
meses de salario integrado de la persona sancionada, y se
aplicard en aquellos casos en que se genere un dafio 0

perjuicio al Instituto.
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Seguimiento a los casos atendidos

Con el seguimiento de los casos atendidos en materia de
hostigamiento y acoso sexual o laboral, dentro del INE se permitira
no solo evaluar la calidad de la atencidon proporcionada a las
victimas por quien ofrece la atencién asi como por la UTIGYND®* y el
Comité, sino también, la sistematizacion de aquellos datos que
permitan visibilizar la realidad del impacto derivado de esas

conductas.

A efecto de medir si se alcanzaron los objetivos del presente
protocolo, una vez iniciado el o los procedimientos correspondientes,
las personas encargadas de prestar atencion a las victimas tomaran
nota de su seguimiento en una cédula de registro®® que se recopilara
en un Banco de Datos y de la cual debera constar una copia en el
Expediente Unico. En dicha cédula deberéa constar el nombre de la
persona responsable de las acciones ejercitadas y la menciéon de
todas las actuaciones que se lleven a cabo durante la prestacion de

la atencion hasta su conclusion.

Ademas del banco de datos, las personas que brinden atencion a

victimas, generardn un reporte mensual que se hara de
conocimiento de la UTIGyND, asi como de la Junta General

Ejecutiva trimestralmente, que contenga como minimo:

e Numero total de victimas atendidas por sexo, edad, nivel
de escolaridad y ocupacion dentro del Instituto.

e En los casos de violencia por razon de género , tipos y
modalidades de violencia atendidas.

e Numero de victimas que Unicamente recibieron asesoria.

85 En colaboracién con la DESPE, la DEA y la DJ, la UTIGYND podré participar en el seguimiento y
evaluacién del protocolo para hacer propuestas de mejoras en los procedimientos.
86 \er formatos en Anexo .
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e Numero de victimas canalizadas a otra institucion.

También, se proporcionara a las victimas un formato en el que se les
cuestione sobre la atencion recibida, y que deberd contener como

minimo®”;
1. Entrevista para evaluacion de la atencion.®®

e Percepcion acerca de la atencion: ¢considera que la
atencion que ha recibido esta siendo Gtil para usted? Si o
no ¢,por qué?

e Ruta Critica: ¢le han proporcionado informacion atil que le
permita tomar decisiones sobre su situacion? En caso
afirmativo ¢qué tipo de informacién y que decisiones ha
podido tomar?

e Medidas de proteccion ¢Ha solicitado medidas de

proteccién? En caso afirmativo ¢ se la han proporcionado?

Por su parte, las personas que proporcionen la atencién a victimas,
deberan realizar una evaluacion sobre la actuacion de las y los

titulares de las diferentes instancias ante las que se haya acudido.
2. Evaluacion cualitativa del servicio prestado.

e Instituciones que prestan servicio: ¢con cudles

instituciones se ha podido establecer una red de apoyo

efectiva?

57 Ver Anexo IV

88 Aplicacion Practica de los Modelos de Prevencion, Atencién y Sancion de la Violencia contra las
Mujeres, Documento de Trabajo. Nucleo Multidisciplinario sobre el Derecho de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia” Cecilia Loria Savifién®, 22 edic., CONACYT/Instituto de Investigaciones
Juridicas, UNAM, México 2011, p.370
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Medidas de proteccion internas: Numero de oOrdenes de

proteccion solicitadas y cuantas de ellas efectivamente
fueron concedidas por la autoridad competente.

Sancion: Numero de casos en los que se emitid una
resolucion condenatoria a la persona agresora, en

cualquiera de las instancias ante las que se haya acudido.

Con la conjuncién de toda la informacion recabada, tanto la del

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

Comité bajo la coordinacion de la Unidad, en forma trimestral

realizard una evaluacién sobre:

Si han resultado pertinentes las acciones ejercidas en el
ambito de prevencion de hostigamiento y acoso sexual o
laboral, si se requiere reforzar o ampliar las mismas y en
Su caso, cuales han sido las mas efectivas.

Si ha sido acertada la forma establecida para realizar la
gueja o denuncia por parte de las victimas.

Si la atencién proporcionada a victimas ha sido la
adecuada.

Si se han disminuido los casos de hostigamiento y acoso
sexual o laboral.

Si se identifica que ha existido mayor incidencia en la
violencia laboral.

Si se identifica que ha existido mayor incidencia en la

violencia sexual.

Derivado de lo anterior, se podran proponer modificaciones para la

atencion

practicas.

de éareas de oportunidad y reforzamiento de buenas
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ANEXOS

Guia basica para brindar contencion emocional a victimas en

estado de crisis

La contencion emocional es poder ayudar a la victima
emocionalmente a sentirse nuevamente tranquila y con confianza en
sus propias capacidades para continuar la vida, respetando su
propio ritmo y espacio. El objetivo de la contencion es brindar la
orientacién necesaria para que la victima pueda organizar sus ideas
sobre la situacion que esta viviendo y clarifique las acciones a seguir
en el corto plazo®. Para brindar la contencién emocional se requiere
desplegar las actitudes basicas humanistas planteadas en este
protocolo: aceptacion, empatia, contacto y calidez. Ademas se
necesita garantizar la confidencialidad y contar con una red de
servicios y recursos comunitarios para que en caso de necesitarse
se pueda canalizar a la victima. Ante la angustia que provoca ver a
la otra persona en crisis, las personas responsables de atenderla
suelen tener acciones o actitudes que lejos de ayudar, obstaculizan

la ayuda.
Lo que se debe evitar

— Minimizar lo que la persona esta narrando al decir frases
como “No le tome importancia”, “Por favor ya no llore”,

“iVamos a calmarnos!”

— Empobrecerla emocionalmente al decir frases como “Pobre

de usted”.

69 FERRAN Lorente. Asistencia psicoldgica a victimas. Psicologia para bomberos y profesionales de
las Emergencias. Madrid: Aran. 2008

99 de 126

—




— Colocarse ante la victima como alguien que le esta haciendo

el favor de ayudarla, decidir por ella, o condicionar la ayuda.
“Si usted no quiere decirme que le pas6 yo no puedo hacer
nada”, “Lo que vamos a hacer es ir al departamento de
juridico para que narre los hechos”

— Entablar el didlogo a manera de interrogatorio y con un

despliegue de términos técnicos.

— Fomentar en la victima que recibir la ayuda que solicita es
muy tardado y tal vez no se logre nada, y que lo mejor es
desistir y volver a su lugar de trabajo’®. O por el contrario dar

un mensaje de que las cosas se arreglaran con facilidad.

Claves basicas para brindar contencién’

1. Identificarse y comunicar el objetivo de la funcién del
personal especializado. Que la victima conozca a la persona que le
brinda la atencion y su interés por brindarle ayuda. “Estamos para
ayudarle, usted no esta sola” “Confie en nosotros, le podemos

ayudar” “Su seguridad es muy importante”

2. Realizar contacto psicologico. Implica entrar en “sintonia” con
los sentimientos y necesidades de la persona durante su crisis, por
lo que se requiere escuchar como visualiza ella la situacion. Se le

70 ARCHUNDIA Virginia. Herramientas para la contencion emocional en situaciones de violacion a
derechos humanos. México: Comision de Derechos Humanos del Distrito Federal. 2011

7 Basado en el Modelo de Primeros Auxilios Psicologicos de Slaikeu. Ver Slaikeu Karl (1984):
Intervencion en crisis. Manual para practica e investigacion. El Manual Moderno: México.
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invita a hablar sobre los hechos y a que exprese sus emaociones.

“Digame le escucho, estoy aqui para ayudarle”

La tarea de quien orienta es reconocer los sentimientos de la victima
y responder de manera tranquila y empética. Para este objetivo
pueden ayudar frases como: “Si la comprendo bien, creo entender
que usted siente...” “No se preocupe por llorar, es una situacion

dificil y es comprensible que se sienta asi ...”

Cuando las personas en crisis se sienten escuchadas, aceptadas y
ven aprobados sus sentimientos de ira, temor o tristeza, conduce a
una disminucién de la intensidad emocional y posibilita reorientar la

energia hacia la solucién del problema.

3. Analizar las dimensiones del problema en tres momentos.
Indagar qué sucedio: a) antes del evento de violencia critico. b)
Durante el evento “qué sucedio, como se siente, qué piensa, qué
puede hacer”, tratando de identificar tanto las fortalezas como la
existencia de personas que pueden apoyarla y las debilidades como
el que no cuente con pruebas sélidas. c) Indagar sobre el futuro
riesgo (por ejemplo una nueva agresibn o la inminencia de
represalias laborales) y prepararse para soluciones inmediatas; se
comienza con conflictos que requieren solucion inmediata. La
funcién es ayudarle a la persona a priorizar los problemas, ya que la
crisis coloca a las personas en un estado de confusién queriendo
resolver todos los problemas a la vez motivo por el cual se siente
abrumada. “De todas estas dificultades que me platica, ¢cudl
considera que seria mas importante resolver primero?” “;cual o
cuales serian de mayor urgencia?” “Todos esos problemas son

importantes ¢cual podria dejar para atender después?”




4. Sondear posibles soluciones. Identificar un rango de soluciones

alternativas para las necesidades inmediatas como para las que
pueda dejarse para después. La funcidén de quien orienta es indagar
por pasos, primero saber qué se ha intentado, para después en un
segundo momento apoyarla en que encuentre alternativas. Se deben
analizar los pros y los contras de cada solucién y analizarlos de
acuerdo a lo que es mas inmediato resolver y orientando a
reflexionar sobre su seguridad. Para poder dar una buena
orientacion en este punto, es necesario conocer l0s recursos o

servicios confiables y profesionales disponibles en la comunidad.

5. Iniciar pasos concretos. Es ayudar a la persona a ejecutar
alguna accion concreta que ella decida. El objetivo es pequefio, no
es mas que dar el paso mas préximo (por pequefio que parezca),
como agendar la siguiente cita, elaborar una lista de las posibles

pruebas con que cuenta la victima.

6. Verificar el progreso. El objetivo es que se pueda completar el
circuito de retroalimentacion e implica verificar si la solucion
inmediata fue apropiada o no, mediante una llamada o una cita
posterior. En caso de que la solucién definida no haya tenido el
efecto esperado se regresa a analizar las dimensiones del problema

y se inicia todo el circuito.

Conocer y utilizar una herramienta como la contenciéon emocional
puede hacer la diferencia para quien apoya a la victima de
hostigamiento y acoso sexual o laboral se convierta en parte de la

solucién a un problema tan complejo como la violencia.




I FORMATO EXPEDIENTE UNICO l

Fecha: | | Folio: { J

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA
O DENUNCIA

Nombre: [

Edad:[

Puesto: [

Teléfonos: [

Correo electrénico: [

Nombre de la o del jefe inmediato: [

Cargo de la o del jefe inmediato: [

DATOS DE LA PERSONA CONTRA QUIEN SE
PRESENTA LA QUEJA O DENUNCIA

Nombre:[

Edad:[ Sexo: [

Puesto:| Area: |

Teléfonos:[

Correo electrénico:[

Nombre de la o del jefe inmediato de la persona probablemente responsable:

[

Cargo de la o del jefe inmediato de la persona probablemente responsable:

[




(Describiendo circunstancias de modo, tiempo y lugar)
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DETALLES DE LA QUEJA O DENUNCIA

Sefalar con una x

e Frecuenciacon la que han sucedido los hechos
Unavez ( ) Varias veces, esporadicamente ()
De manera continua hasta la fecha actual ( )

e En caso de haber sido una sola vez, precisarlo

Fecha: [ ] Hora: [

Lugar: [

e En caso de haber sido varias veces, describir el periodo aproximado
en el que ha sido victima del hostigamiento y/o acoso.

e La actitud de la persona que le hostigé/acoso fue:

Abierta y clara () Amenazante ( ) Insinuante o sutil ()

e Lareaccion de usted fue:
Ignorar ( ) Confrontar ( )

Otra




e Cuando sucedieron los hechos:
Nadie més los presencio () Lo presencio una persona ()
Los presenciaron varias personas ()

e En caso de haber personas que hayan presenciado los hechos,
proporcione sus nombres y cargos, si es parte del personal del INE,
en caso contrario, seflalar nombre y numero telefénico para su

localizacion.

e Cambios que se dieron en su situacién laboral después de los hechos

Sigue igual () Tension, estrés e incomodidad en area de trabajo ()

Le cambiaron de area ( )
Otra

e ¢(Le comunic6 los hechos a alguien mas aparte del Comité de
seguimiento para casos de hostigamiento y acoso sexual o laboral del
Instituto Nacional Electoral? Sefialar a quién o a quienes

e ¢;Hadenunciado anteriormente la conducta?

Si( )No( )




e En su caso, explique (ante qué autoridad y en qué fecha).

¢ Nivel jerarquico de la persona acusada con respecto al suyo.

Nivel superior ( )
Igual nivel ()
Nivel inferior ( )
Otro

e ¢Lapersonaacusada trabaja directamente con usted?

Si() No( ) Algunas veces ( )

e ¢Ha puesto en conocimiento del suceso a su jefa/e inmediato? (en
caso de que éste no sea la persona acusada)

Si() No ( )

e ¢Lapersonadenunciada es su jefa/e inmediato?

Si( ) No ()
e Paradar fundamento alos hechos se cuenta con

Ninguna prueba ( )
Documentos de respaldo ( )
Fotografias ( )

Testigos ( )

Correos electrénicos ()
Notas ( )

Videos ( )

Otros




e Observaciones y comentarios
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ll. ACUERDOS EN EL PROCESO DE ATENCION

Con la finalidad de obtener mejores resultados en mi
proceso juridico, es necesario que toda la informacion que
proporcione sea clara y veraz.

Presentaré todos los documentos que se me requieran
para llevar a cabo el procedimiento.

Una parte fundamental en el desarrollo de mi tramite
juridico es el periodo de preparacion y desahogo de
pruebas, por lo tanto, deberé estar atento/a a ello.

En caso de decidir suspender el tramite, deberé dar aviso
a quien recibié mi queja o denuncia.

Estoy enterado/a de que este servicio es de caracter
temporal, motivo por el cual debo solicitar informacion
sobre la fecha de conclusién del mismo y la dindmica a
seguir para la continuidad del procedimiento.

FIRMAS

Nombre y firma de la victima, quien Nombre y firma del/la responsable del

presenta la queja quien atendio a la victima

Nombre y firma
(Personal quien funja como testigo)
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IV. FORMATO DE SEGUIMIENTO DEL CASO

FOLIO:(

Conducta denunciada

1
I
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
\

N e

Nombre de la victima

[

Nombre de la persona acusada

[

Nombre de la persona responsable de la atencién

[
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Anexo Il

Primera parte

Procedimiento de

atencion a personas
afectadas por
hostigamiento y acoso
sexual y laboral.

v

]

Buzdn de Quejas

DEA, VELO

Recibe y remite al drea
competentes segun la rama de
pertenencia del probable agresor.

y

VED

DESPE

Rama Administrativa
Primer contacto con la

Atencion Telefénica

(]
Visita directa al area competente

Servicio Profesional
Primer contacto con la
persona(s) afectada(s) y

persona(s) afectada(s) y
recepcion de la queja o
denuncia en DEA.

recepcion de la queja o
denuncia en DESPE.

La consulta es
épresencial o
no?

Sin estado de crisis

v

Inicio del proceso de
entrevista

2

Se solicita la narracién de

los hechos

\Z

Si
En estado de
crisis
Aplicacién de
acciones de
contencion
Por

Se valora la probable gravedad de
la conducta /verificacion de

—

NO

Otro medio de
recepcion de la
denuncia

Se programa una
cita inmediata

contexto de desigualdad o , ,

vulnerabilidad y categorias
sospechosas

Acoso Laboral

Por
Hostigamiento o
Acoso Sexual

Proporciona a la

persona afectada la

asesoria juridica
relativa a su caso

v

Expone, en forma clara, cudles son sus derechos y
las posibles alternativas a su favor para contener

o solucionar la conflictiva




Segunda Parte

Expone el tipo y alcance de la
asistencia que se brinda
institucionalmente:

procedimiento disciplinario y
administrativo.

La persona afectada
presenta documento

Se registra el
Expediente Unico y
se resguarda la

Sin riesgo evidente

de queja o denuncia NO —>| informacién
segun estatuto
si
Se realiza la
medicidn de riesgo
Presencia de riesgo Alto riesgo

Formacion del

Valoraciony
canalizacién conforme

Proteccion inmediata

al tipo de violencia
padecida (psicoldgica,
médica o legal).

Expediente Unico

Informacidn de la

victima

Narracion de los
hechos

de espacios laborales

Actuacion inicial de la
autoridad instructora

Queja o denuncia

(%)
-

Elementos de
prueba

Resolucion

Instrucciéon

v

caso

Seguimiento del

Resolucién con

¥

La quejao

denuncia
procede

NO

Desechamiento o
sobreseimiento

perspectiva de

género

FIN




Cuestionario de Satisfaccion de los Servicios de Atencion

Nombre: |
Persona que la atendio: |

Fecha: [ ] Lugar: (

Por favor ayudenos a mejorar nuestra labor contestando algunas preguntas acerca de los

servicios de atencién que ha recibido. Estamos interesadas/os en recibir sus opiniones. Por

favor conteste todas las preguntas sefalando con una X la respuesta elegida.

1.

4.

¢Cémo calificaria la calidad de la atencidn que ha recibido?

Excelente C] BuenaD RegularD Mala C]

éEncontrd la clase de atencidn que necesitaba?

NOD Si, parcialmente C] Si, en general C] Si, totalmente D

¢En qué medida nuestro servicio de atencidn ha satisfecho sus necesidades?

Totalmente () Parcialmente (] Ninguna )

¢Si una compafiera o compafiero necesitara una ayuda similar é¢le recomendaria que se

acercara a recibir nuestro servicio de atencién?

5.

No D Probablemente no C] Probablemente si C] Si D

¢En qué medida esta satisfecho con el tipo de ayuda recibida?

Mucho D Poco D Nada D

6.

¢éLe ha ayudado la atencién recibida para hacer frente a los problemas que originaron
su acercamiento a este servicio?

Mucho D PocoD Nada D

El tiempo en que se resolvio el problema, en su caso, fue:

Muy corto D Corto D LargoD Muy Largo D

COMENTARIOS:




Glosario

Acoso Sexual:

Forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion,
hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefensién y de riesgo para la victima, independientemente de que
se realice en uno o varios eventos, relacionado con la sexualidad
de connotacion lasciva.

Acoso laboral:

Cualquier conducta intencional, sobre una persona, que tenga
como objetivo causar dafio y afecte el empleo, sus términos y
condiciones, oportunidades laborales, ambiente en el trabajo, el
rendimiento laboral, y cualquier otra analoga.

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

Agresor o agresora:

Cualquier persona que despliegue una conducta que afecte en
forma dolosa la esfera sexual y/o laboral de otra, con el &nimo de
causar dafio o de obtener un beneficio sexual o laboral.

Atencion Integral:

Forma en la que se ha de atender a las victimas de hostigamiento y
acoso sexual o laboral, tanto en el ambito juridico, psicolégico y
médico; con perspectiva de género, fundamentada en un marco de
derechos humanos y desde un enfoque humanista.




Categorias sospechosas:

Las categorias sospechosas son sexo, género,
preferencias/orientaciones sexuales, la edad, las discapacidades,
antecedentes de discapacidad, consecuencias de discapacidad,
consecuencia de discapacidad anterior o percepcion de una
discapacidad presente o pasada, la condicion social, las
condiciones de salud, la religion, las opiniones, el estado civil, raza,
color, idioma, linaje u origen nacional, social o étnico, posicién
econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion social. Esta
enumeraciéon de ningin modo es limitativa.

Compaiiia subrogada:

Cualquier persona, fisica o moral, que funge como patron y
responsable de la relacion laboral con aquellas personas que
laboran dentro de las instalaciones del Instituto Federal Electoral,
en los espacios de limpieza y vigilancia y con las que no existe
relacién de subordinacidn con el propio Instituto.

Construccion ciudadana:

Proceso a través del cual las personas se van apropiando de
conocimientos indispensables para el uso responsable de la
ciudadania.

Contencién emocional:

La implementacion de medidas para tranquilizar y devolver la
confianza a la persona que se encuentra afectada emocionalmente.

Convencion Belém Do Para:

Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer. Adoptada en la ciudad de Belém Do Para,
Brasil, el nueve de junio de 1994. México la ratifico el 12 de
noviembre de 1998 y fue publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 19 de enero de 1999. Se identifica la violencia fisica,
sexual y psicolégica en contra de las mujeres y se fijan las bases
para que los Estados parte la prevengan, atiendan, sancionen y
erradiquen.
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CEDAW:

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Contra la Mujer. Adoptada el 18 de diciembre de
1979 en la Asamblea General de la Organizacion de las Naciones
Unidas. En México se publico en Diario Oficial de la Federacion el 9
de enero 1981 y entr6 en vigor el 3 de septiembre de 1981.
Instrumento que estd enfocado especificamente a combatir la
discriminacion contra las mujeres.

Derechos Humanos:

Atributos, facultades, prerrogativas, intereses y bienes de caracter
civico, politico, econémico, social y cultural, adscritos a la dignidad
humana y los cuales estan reconocidos por instrumentos juridicos
nacionales e internacionales. La importancia de estos derechos
radica en su finalidad: proteger la vida, la libertad, la justicia, la
integridad, el bienestar y la propiedad de cada persona frente a la
autoridad. En virtud de su fundamento juridico y filoséfico, los
derechos humanos son imprescriptibles, universales, indivisibles,
inherentes a las personas, integrales, dinamicos, historicos e
inalienables.

Discriminar:

Hacer distincion de personas por su condicion de origen étnico o
racial, edad, credo, nivel econémico o social, escolaridad,
capacidades diferentes, nacionalidad, actividad profesional,
orientacion o preferencia sexual o de cualquier otra diferencia, que
deriva en la afectacion o anulacion de sus derechos humanos.

Delito:
Acto u omision que sancionan las leyes penales.
Empatia:

Comprension a la victima en sus preocupaciones cognitivas y
emocionales, con la capacidad de transmitirle dicha comprension
en un lenguaje accesible. Supone ponerse en el lugar de la otra
persona, atendiendo a su punto de vista y mundo de valores.




Empoderamiento de las mujeres:

Es un proceso por medio del cual las mujeres transitan de cualquier
situacion de opresion, desigualdad, discriminacion, explotacion o
exclusion a un estadio de conciencia, autodeterminacién y
autonomia, el cual se manifiesta en el ejercicio del poder
democratico que emana del goce pleno de sus derechos y
libertades.

Encuadre:

Dentro de una entrevista, situar el momento del proceso en el que
se esta y por tanto el objetivo de la sesién en curso.

Equidad de género:

Principio ético y politico, con soporte juridico y de relaciones
economicas; implica sistemas de creencias y conceptos donde se
reconocen la pluralidad y diversidad de las personas y los grupos,
pero sin que éstas impliquen relaciones asimétricas, de explotacion,
subordinacion o invisibilizacion.

Estereotipo:

Imagen estructurada y aceptada por la mayoria de las personas
como representativa de un determinado colectivo. Esta imagen se
forma a partir de una concepcion estatica sobre las caracteristicas
generalizadas de las personas que forman parte de esa comunidad.

Expediente Unico:

Documento que se forma con motivo de la atencién a la victima,
con todos y cada uno de los datos relativos a su atencion, desde la
entrevista, las acciones que han de ejercitarse y las instancias
respectivas, los elementos de prueba con que se cuenta, el
desarrollo del o los procedimientos que se inicien hasta su
conclusién; o en su caso, la canalizacibn de la victima a la
autoridad competente para conocer de su caso. También, deben
constar los alcances de la atencion en el marco legal, los
compromisos que asume la victima y el seguimiento cualitativo de
la atencién brindada.

Garantia de no repeticion:
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Es la seguridad que se debe prestar a las victimas y a la sociedad
de que la conducta antisocial que se perpetré no volvera a ocurrir
en el futuro. Si bien el derecho a conocer la verdad, al acceso a la
justicia y a la reparacion del dafo, pueden ayudar a que las
conductas no se vuelvan a repetir, esta garantia exige que para que
se cumpla su fin se creen instituciones especificas.

Género:

Aspectos simbdlicos, culturales, arbitrarios, de la identificaciéon-
produccion de los comportamientos, deseos, nombres, que se
designan femenino o masculino.

Hostigamiento sexual:

Ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la
victima frente a la persona agresora en los ambitos laboral y/o
escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacién lasciva.

Igualdad:
Implica que los intereses de cada persona importan de igual modo.
Medidas cautelares:

Resoluciones necesarias para salvaguardar la integridad fisica y
psiquica de las personas victimas de cualquier tipo y modalidad de
violencia y que encuentran su fundamento y se pueden dictar
dentro de un procedimiento interno disciplinario.

Misoginia:

Son conductas de odio hacia la mujer y se manifiesta en actos
violentos y crueles contra ella por el hecho de ser mujer.

Mobbing:
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Tipo de violencia que implica agresiones psicolégicas generadas
por una persona 0 grupo de personas dirigidas de manera
sistematica y durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en
el lugar de trabajo con la intencidn de intimidar, hostigar o perturbar
a la victima, hasta lograr el abandono de la fuente de trabajo.

Ordenes de proteccion:

Actos de urgente cumplimiento en funcién del interés superior de la
victima y son de manera fundamental precautorias y cautelares.
Deberan otorgarse por la autoridad competente, inmediatamente
para que conozca los hechos probables de la violencia por razén de
género contra las mujeres.

Patrones socioculturales:

Costumbres, habitos o tradiciones. La cultura es aquella union de
elementos materiales e inmateriales que determinan en su conjunto
el modo de vida de una comunidad, y que incluye técnicas, pautas
sociales, lenguaje, sistemas sociales, econdémicos, politicos y
religiosos. Como pautas sociales entendemos a la moral, las
creencias, costumbres y toda la serie de habitos que las personas
adquieren en tanto forman parte de una sociedad.

Perspectiva de género:

Enfoque analitico y metodoldgico que tiene como fundamento la
teoria de género, en la que se visualiza a hombres y mujeres en
tanto sujetos historicos, construidos socialmente, producto de una
organizacion social determinada.

Prevencién de hostigamiento y acoso sexual o laboral:

Anticipar y evitar la generacién de conductas constitutivas de
hostigamiento y acoso sexual o laboral con el objetivo de eliminar el
namero de casos en la institucion.

Querella:

120 de 126

—




Acusacién ante juez o tribunal competente, con que se ejecuta en
forma solemne y como parte en el proceso la accion penal contra
las personas responsables de la comisién de un delito.

Reparacion del dafio:

Derecho que tiene la victima de solicitar el restablecimiento del
orden juridico perturbado y la garantia de no repeticion, que se
traduce en una obligacién a cargo de la persona que lesioné sus
derechos para compensarle o resarcirle en lo econémico, en
términos de la legislacion aplicable.

Re victimizar:

Accion negativa consistente en multiplicar, minimizar, tergiversar,
negar o reiterar la explicacion del reclamo original de la situacion de
violencia.

Sexo:

Corresponde a las diferencias biologicas y fisicas entre mujeres y
hombres; serie de elementos naturales (genéticos, cromosomicos,
hormonales, gonadales, 6rganos sexuales externos pélvicos,
caracteres secundarios).

Teoria de Género:

Marco conceptual que permite comprender la produccion social de
las diferencias entre hombres y mujeres; asi como sus pluralidades.

Victima:

Aquellas personas fisicas que hayan sufrido algun dafio o
menoscabo econdémico, fisico, mental, emocional, o en general
cualquiera puesta en peligro o lesibn a sus bienes juridicos o
derechos como consecuencia de la comisién de un delito o
violaciones a sus derechos humanos reconocidos en la
Constitucion y en los Tratados Internacionales de los que el Estado
Mexicano sea Parte.

Violencia por razén de género:




Cualquier acto perjudicial perpetrado contra la voluntad de una
persona, y basado en diferencias (de género) sociales adscritas
entre varones y hembras.

Violencia laboral y docente:

Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral, docente o
andlogo con la victima, independientemente de la relacién
jerarquica, consistente en un acto o una omisién en abuso de poder
gue dafa la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad de la
victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. Puede
consistir en un solo evento dafiino o en una serie de eventos cuya
suma produce el dafio. También incluye el acoso o el hostigamiento
sexual.

Violencia Institucional:

Actos u omisiones de las y los servidores publicos de cualquier
orden de gobierno que discriminen o tengan como fin dilatar,
obstaculizar o impedir el goce y ejercicio de los derechos humanos
de las mujeres asi como su acceso al disfrute de politicas publicas
destinadas a prevenir, atender, investigar, sancionar y erradicar los
diferentes tipos de violencia.

Violencia sexual:

Cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la sexualidad de la
victima y que por tanto atenta contra su libertad, dignidad e
integridad fisica. Es una expresion de abuso de poder que implica
la supremacia masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla
como objeto.
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http://www.acnur.org/biblioteca/pdf/4601.pdf?view=1

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Contra la Mujer.

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

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Cddigo Civil Federal.
Caodigo Penal Federal.

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Ley Federal del Trabajo.
Ley Federal de Responsabilidad Patrimonial del Estado.

Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los
Servidores Publicos.

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

Ley General de Instituciones y Procedimientos Electorales
Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
Ley Organica de la Procuraduria General de la Republica.

Reglamento a la ley General de Acceso de las Mujeres a una
Vida Libre de Violencia.

Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del
Instituto Federal Electoral.

Cadigo de Etica del Instituto Federal Electoral.
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