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INTRODUCCION

La discriminacidén y la violencia en los espacios laborales, especialmente las manifestaciones de
hostigamiento y acoso son una problematica generalizada que afecta a todas las ocupaciones y
las modalidades de trabajo. Disefiar medidas pertinentes y efectivas para su prevencién y
atencion es un gran reto, ya que se presenta en todos los paises y se manifiesta en diferentes
formas y contextos que atenta contra la calidad de vida, la dignidad de las personas y no es
compatible con la construccién de trabajos dignos y decentes, asif como con la justicia social.

Problemas estructurales como la desigualdad econ6mica, la mala distribucidn de la riqueza, las
desigualdades motivadas por estereotipos se suman a los cambios en la organizacién del
trabajo y la evolucién tecnolégica, lo que tiene como consecuencia que se acentien las
desigualdades ya existentes. De este modo, los grupos que se han encontrado histéricamente
en condicién de vulnerabilidad enfrentan multiples y nuevas formas de discriminacion y
violencia en los espacios laborales.

Conforme a las disposiciones que establece la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos y los Tratados Internacionales en materia de derechos humanos firmados por
nuestro pais, las autoridades y las personas particulares (incluido el sector empresarial, asi
como cualquier persona empleadora) en su propio ambito de actuacidn, tienen obligacién de
prevenir y atender estas problematicas que generan dafos y consecuencias tanto a nivel
individual (la esfera profesional y privada de la persona trabajadora) como a nivel colectivo y
social (el desarrollo productivo y econémico del pais).

Lo anterior se ha materializado en reformas legales como la que se public6 sobre la Ley Federal
del Trabajo en el Diario Oficial de la Federacién, el 1° de mayo de 2019. En esa reforma se agreg6
la siguiente obligacién a cargo de las personas patronas o empleadoras (fraccion XXXI al
articulo 132):

XXXI. Implementar, en acuerdo con los trabajadores, un protocolo para prevenir la
discriminacién por razones de género y atencién de casos de violencia y acoso u
hostigamiento sexual, asi como erradicar el trabajo forzoso e infantil.

Adicionalmente, el 21 de junio del mismo afio la Conferencia Internacional del Trabajo de la OIT
adopté el Convenio 190 sobre violencia y acoso, 2019 (ntim. 190) y la Recomendacién sobre la
violencia y el acoso, 2019 (num. 206). Este Convenio, que fue ratificado recientemente por
Méxicol, brinda elementos basicos para abordar, atender y combatir la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo.

En consonancia con lo anterior, con fundamento en el articulo 37, inciso XXII de la Ley para
Prevenir y Eliminar la Discriminacién de la Ciudad de México que mandata al COPRED a
“impulsar, realizar, coordinar y difundir estudios e investigaciones sobre el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion, asf como diagnosticos sobre la situacion de discriminacién y
de derechos humanos que se presentan en la ciudad”, tal como coordinar trabajos y estrategias
entre el sector publico, privado y social que contribuyan a la construcciéon de una cultura mas
igualitaria se han realizado varias acciones para reconocer la dimensién del problema sobre la

LEl 15 de marzo de 2022 el Senado de la RepUblica aprobé de forma unanime el Convenio 190 de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

CIUDAD DE MEXICO
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discriminacion, el acoso y el hostigamiento sexual en los espacios publicos, privados, de
educacion superior y de organizaciones de sociedad civil.

En atencidén a esta realidad y acorde con su mandato, el Consejo para Prevenir y Eliminar la
Discriminacion de la Ciudad de México (COPRED), organismo descentralizado sectorizado a la
Secretaria de Bienestar e Inclusion Social del Gobierno de la Ciudad de México, con
personalidad juridica y patrimonio propios, reconoce la complejidad de tales problematicas, asi
como la necesaria participacion del Estado en conjunto con todos los sectores de la sociedad,
en el disefio de medidas para su prevencion, atencion y solucion.

Como parte de esas medidas que derivan del trabajo colaborativo entre el COPRED y el
sector empresarial de la Ciudad de México, comprometidos con la obligacion de
prevenir, mitigar y eliminar toda forma de discriminacidén y violencia en los centros de
trabajo, se presentan en este documento los “Lineamientos generales del COPRED para
la creacion e implementacion de mecanismos de atencion a la discriminacién, acoso y
hostigamiento sexual”.

Se trata de una guia para que el sector empresarial conozca los elementos minimos a considerar
en el disefio de sus propias medidas de atencidn y prevencion de estos fendmenos, como son
los protocolos de actuacion con enfoque de derechos humanos.

El contenido de este documento recupera la experiencia y el trabajo que el COPRED, en
colaboracién con distintos sectores de la sociedad han realizado durante los tultimos afios con
el objetivo de ayudar en la construccion de espacios laborales mas seguros y libres de cualquier
forma de discriminacién y violencia, tales como:

e El Foro #MeTooMzx, llevado a cabo el 11 de abril de 2019 en las instalaciones de la
Comision de Derechos Humanos del Distrito Federal. Reunié a mujeres de los dmbitos
académico, periodistico, activista, cultural, politico, entre otros. Para ofrecer un analisis
sobre la violencia de género contra la mujer.

e El Pronunciamiento nimero 009 del COPRED del 2019, expresa que el hostigamiento
sexual en el espacio laboral y escolar constituye una conducta discriminatoria que
puede ser atendida también desde ambitos no jurisdiccionales. Esto permitié su
denunciay atencién de acuerdo con los mecanismos ya establecidos por este organismo
para atenderse como acto de discriminacion.

e El ler foro de discriminacién y hostigamiento sexual; buenas practicas y modelos de
atencion en espacios empresariales, publicos, educativos y de sociedad civil. Tuvo lugar
el 5y 6 de diciembre del 2019, su objetivo fue impulsar reflexiones y compartir medidas
para prevenir y atender las formas en las que se desarrollan las conductas
discriminatorias contra las mujeres en organismos publicos y privados.

e Presentacion de la investigacion: Discriminacion y violencias en las Universidades. Datos,
leyes y buenas prdcticas, realizada en colaboracién, Vol. |, elaborado por la organizacién
Intersecta en colaboracién con el COPRED.

e Webinar Discriminacion, acoso y hostigamiento sexual: manifestaciones y mecanismos de
atencion en organismos ptblicos y privados; se llevo a cabo en noviembre del 2020, con
el objetivo de compartirideas y experiencias sobre las manifestaciones, causas y formas
de atender la discriminacién por razones de género, como el acoso y el hostigamiento
sexual en organismos publicos y privados.
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e Taller sobre el enfoque inclusivo e integrado de la Organizacion Internacional del
Trabajo para prevenir el acoso sexual en las empresas, realizado en julio del 2021. Su
propoésito fue conocer, entender y aplicar, de manera efectiva, ese nuevo enfoque
propuesto por la OIT para aquellas empresas que buscan promover espacios laborales
diversos, inclusivos y libres de violencia y acoso sexual.

e Pronunciamiento 010 del COPRED, publicado el 23 de junio del 2021. En este
documento el Consejo llama a reconocer y ratificar el Convenio 190 de la OIT sobre
violencia y acoso laboral.

e El Encuentro empresarial para la prevencién y atencién del acoso y hostigamiento sexual
en los centros de trabajo, realizado en noviembre del 2021. Se reflexion6 sobre la
importancia de crear acciones concretas para prevenir y atender el acoso y
hostigamiento sexual en el ambito laboral. Ademas, como una medida concreta se firmo
el Decdlogo para la construccién de espacios laborales libres de acoso y hostigamiento
sexual, cuyo objetivo es servir como base para el disefio e implementacién de acciones
que prevengan y atiendan el acoso y hostigamiento sexual en las empresas con una
vision de derechos humanos.

Ademas de la informacién que aportaron esas actividades y sus respectivos instrumentos de
trabajo, para la elaboracién de estos Lineamientos se considerd la informacién de las siguientes
fuentes:

e Convenio 190 sobre violencia y acoso, 2019 (niim. 190) y la Recomendaci6n sobre la
violencia y el acoso, 2019 (nim. 206); ambos de la OIT.

e Documentos de trabajo con las empresas del Gran Acuerdo por el Trato Igualitario.

e Modelo de Protocolo para Prevenir, Atender y Erradicar la Violencia Laboral en los
Centros de Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.?

e Protocolo modelo de prevencion y actuaciéon en casos de discriminaciéon acoso y
hostigamiento sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil.? Trabajo que fue
llevado a cabo por ocho asociaciones bajo la coordinacién de Christian Gruenberg.

e Protocolo para prevenir y atender casos de discriminacién y violencia en razén de
género en los espacios laborales del Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminaciéon
de la Ciudad de México.

Retomar estos textos permiti6 construir un documento integral en el que se plantean diferentes
perspectivas que, en su conjunto, permiten establecer directrices claras para que las empresas
puedan desarrollar instrumentos y mecanismos adecuados para atender estas situaciones.

2 STPS, Modelo de Protocolo para Prevenir, Atendery Erradicar la Violencia Laboral en los Centros de Trabajo (México:
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, 2020).

3 Ambulante y Et. Al,, Protocolo modelo de prevencion y actuacién en casos de discriminacién acoso y hostigamiento
sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil (México: Ambulante, 2020).
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CAPITULO 1. DISCRIMINACION Y VIOLENCIA EN LOS
ENTORNOS LABORALES

Para la elaboracion de un Protocolo de actuacién cuyo objetivo sea atender la discriminacién,
el acoso y el hostigamiento sexual en los espacios laborales es necesario que su contenido
brinde informacidn al personal respecto a varias cuestiones:

;Qué es la discriminacidn, el acoso y el hostigamiento sexual?

;.Como se manifiestan?

;Quiénes participan en ellas?

;Qué efectos tienen en el entorno laboral y en la vida de las
personas victimas?

:Qué medidas podrian implementarse para evitar situaciones de
discriminacioén y/o violencia o, en su caso, atenderlas cuando ya se
han dado?

A partir de lo anterior, tendria sentido comprender por qué se ha convertido en una obligaciéon
legal prevenir y atender estas conductas en los espacios laborales. Estos Lineamientos
procuraran dar respuesta a esas y otras interrogantes.

1.1. ;Qué es la discriminaciéon y la violencia?

En los espacios laborales se dan multiples tipos de interacciones sociales, algunas de ellas
derivan en conflictos y otras en situaciones de discriminacién y/o violencia; por lo tanto, es
importante brindar elementos en los Protocolos para distinguir la tipologia de estos y asi poder
identificar las vias y mecanismos de solucion requieren. Esto es importante porque su atencion
requiere de diferentes vias y mecanismos de solucidn.

1.1.1. Conflictos laborales

Los conflictos son un componente de las relaciones humanas que surgen cuando una persona
percibe que otra le altera o le puede afectar en algo que le interesa (una opinién o punto
de vista); es decir, se trata de necesidades incompatibles entre si.*

4 Observatorio Permanente Riesgos Psicosociales, Guia Violencia en el trabajo y sus manifestaciones. Cémo gestionar
la violencia en el trabajo, desde meros conflictos hasta conductas mds graves como el acoso moral (Madrid: Comision
Ejecutiva Confederal de UGT, 2008).
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Un conflicto siempre se puede mediar porque la confrontacion se centra en una opinion
o punto de vista, pero no en la persona. Ademas, los conflictos segiin sean manejados por las
personas involucradas, pueden ser negativos o positivos cuando, a partir de ellos, se impulsan
las habilidades de las personas trabajadoras que desean que su punto de vista sea el que
prevalezca.

Los conflictos laborales son multiples, pero no representan mayores problemas para las
empresas o los dmbitos laborales porque no se trata de conductas que afecten derechos
humanos; y también, porque para su solucién se pueden utilizar mecanismos tradicionales
como: el didlogo entre pares, la intervencién de la o el superior jerarquico para tomar una
decision e incluso la participacion de las areas de recursos humanos.

Un ejemplo de conflicto laboral es la discusion entre dos personas trabajadoras
que se da en una junta de trabajo, por la forma en que proponen resolver un
problema. Incluso alguna de las personas puede intentar descalificar la propuesta
de la otra, al evidenciar que no muestra en qué se basa para sus afirmaciones.

Otro ejemplo, podria ser la confrontacién de posiciones cuando una persona toma
la silla o la computadora de trabajo de otra persona sin pedirle autorizacion.

En el conflicto hay molestia, inconformidad o reacciones similares, pero las conductas nunca
trascienden a intentar descalificar o anular a la persona per se, se quedan siempre en el ambito
de las cuestiones relacionadas con el trabajo, en la opinién o forma de pensar, incluso en la
forma de hacer algo de esa personas.

1.1.2. Discriminacion

La discriminacién no es una mera confrontacion de opiniones, sino el trato diferenciado
injustificado que se da a una persona, y que se funda en sus caracteristicas identitariasy/o
de contexto como: su sexo, género, orientacién sexual, ingreso econdmico, nivel educativo o
discapacidad, por mencionar algunos ejemplos.

Ese trato diferenciado tiene como efecto o consecuencia la negacion, exclusion, distincion,
menoscabo, impedimento o restriccion de los derechos de una persona.

Un ejemplo de discriminacién en el ambito laboral es el despido de una mujer por
estar embarazada; o la no contratacién de una persona por vivir con una
discapacidad, aun cuando ambas personas cumplan con el perfil del puesto.

En los tratos que se da a una persona o en las politicas o decisiones que se adoptan en una
empresa se pueden manifestar de dos manerass:

> En estos Lineamientos no se aborda la solucién de conflictos; sin embargo, se recomienda la revision del siguiente
documento de la Organizacién Internacional del Trabajo para quien quiera profundizar en el tema: OIT (2013).
Sistemas de resolucion de conflictos laborales: Directrices para mejorar el desempeiio, Turin, Centro Internacional de
Formacién Organizacién Internacional del Trabajo.

6 SCJN, «IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION POR CUESTIONES DE GENERO. PARA ANALIZAR SI UNA LEY CUMPLE
CON ESTE DERECHO FUNDAMENTAL DEBE TENERSE EN CUENTA QUE LA DISCRIMINACION PUEDE SER DIRECTA
E INDIRECTA» (Tesis Aislada; SCJN; 10a. Epoca; Gaceta del Semanario Judicial de la Federacién; 1a. CCCVI/2014
(10a.), 2014).
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e De forma directa (discriminacion directa o por objeto), cuando la distincién o trato
diferenciado excluyente es expreso o manifiesto:

“No puedes permanecer en esta empresa porque tienes tatuajes”
e De forma indirecta (discriminacién indirecta o por resultado), cuando la medida o

trato es aparentemente neutral, pero al aplicarse produce resultados excluyentes o
restrictivos de derechos. Tal como sucede con los tratos diferenciados injustificados:

“El dnico requisito que se tomara en cuenta para designar quién gana el ascenso
sera el curriculum”. Este tipo de medidas se tornan discriminatorias porque
adoptan criterios aparentemente neutrales. Sin tomar en cuenta que numerosas
personas trabajadoras con total capacidad y méritos para ascender, podrian no
haber tenido oportunidad de ampliar su curriculum (tener a cargo funciones de
cuidado familiar que todavia desempefian en mayor medida las mujeres, falta de
recursos econémicos, etc.).

1.1.3. Violencia

El comportamiento violento a diferencia de la discriminacién, no se limita a intentar excluir
a una persona o limitarle en el ejercicio de un derecho; su objetivo es controlarle, someterle
o dominarle a fin de que atienda a los deseos e intereses propios de quien violenta.

La violencia se caracteriza también por los medios o las razones que se utilizan para controlar,
someter o dominar a la persona victima, se causan multiples dafios y consecuencias que
desestructuran su vida.

En el ejemplo del despido por embarazo, la situacion escala a violencia de género
cuando el acto de la empresa no se limita a excluir de seguir prestando el trabajo
que tenia (cumpliendo los pagos que le deben hacer por despido injustificado),
sino que lleva a cabo acciones para obligarla a que todo parezca un “despido
justificado”, o cuando comienzan a obstaculizar las actividades laborales para
presionarla hasta que ella “voluntariamente renuncia”.

Tanto la discriminacién como la violencia son sancionadas por las leyes penales,
administrativas y laborales mexicanas. Aunque con distinto tipo de medidas y
responsabilidades asignadas a quienes participan en ellas o a quienes teniendo conocimiento
de que han sucedido y obligacién de evitarlas o atenderlas, no lo hicieron.

A partir de estas definiciones es posible llegar a las siguientes conclusiones:

e Los conflictos laborales a diferencia de las situaciones de discriminacién y/o violencia,
no implican afectaciones a los derechos humanos de las personas trabajadoras
involucradas; porque adin con la oposicién o confrontacidon de intereses, siempre se
parte del reconocimiento de la igualdad entre las personas involucradas (mi oponente
vale tanto como yo).

e Los conflictos laborales a diferencia de las situaciones de discriminacion y/o violencia,
nunca se fundan en la valoraciones o apreciaciones que se hacen sobre las
caracteristicas identitarias y/o de contexto de las personas. Se quedan en cuestiones
relacionadas con el trabajo.
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e La discriminacién es una practica social nociva, por si misma, por la negacion y
afectacidn de derechos que provoca; sin embargo, alin con esos efectos negativos, no
todas las situaciones de discriminacion escalan a ser situaciones de violencia. En cambio,
las situaciones de violencia laboral pueden estar fuertemente ligadas a tratos
discriminatorios, enlazados a los ejercicios de control y dominacién que se manifiestan en
estos espacios

e Por otro lado, la violencia se distingue porque se centra en la persona a través del trato
que la convierte en un “objeto” y se intenta demostrar por todos los medios “que no vale

nada”, “quién es la persona que realmente manda”, “quién tiene el poder” y obligarle a
hacer lo que desea (su voluntad) quien ejerce la violencia’.

Es necesario atender los conflictos laborales para evitar que escalen a situaciones de
discriminacion y/o violencia:

En el ejemplo de la persona empleada que tomd la computadora de otra/o
compaifiero que comenzé como un conflicto. Podria escalar a una situacion de
discriminacién y/o violencia.

Eso sucederia en el caso de que la discusidn entre las personas trabajadoras
involucradas no se limitarda a un reclamo y algo de molestia; sino a insultarse
mutuamente con expresiones como: “me ofende que alguien como td, una simple
secretaria, se atreva a usar la computadora de alguien como yo, con mucha mas
trayectoria en la empresa”.

Esto seria discriminacién y violencia porque la expresion verbal ya no solo califica
lo que hizo la persona (tomar la computadora sin permiso, que sin duda fue
incorrecto); sino que trasciende a descalificar a la propia persona por alguna de
sus caracteristicas, en este caso, por ser secretaria.

Ahora bien, aunque estamos ante un trato discriminatorio y violento, es
importante dimensionar la gravedad de la conducta, es probable que, hablando con
el directivo, sefialdndole que por mas motivo que tenga no puede ni debe dirigirse
en esos términos hacia las personas y ofreciéndole una disculpa a la trabajadora,
el asunto pueda quedar resuelto. En cambio, el caso del despido a la trabajadora
embarazada es mas grave y tendria soluciones distintas.

’ Dalia Fuentes, «La violencia en la familia», en Manual para juzgar con perspectiva de género en materia familiar, ed.
Estefania Coord. Vela (México: SCJN, 2021).
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1.2. Las causas de la discriminacion y la violencia

La discriminacién y la violencia en los espacios laborales - y en

otros espacios de convivencia social se deben a multiples causas. Los estereotipos son
Algunas de las mas comunes se relacionan con la posicién de ideas sobre
desigualdad o desventaja en que se encuentra una persona generalizadas que una
debido a la infravaloracién que otras llevan a cabo sobre su persona formula
identidad sexual y de género, su orientacién sexual, respecto de otra (sobre
discapacidad y/o su fenotipo, y a todos los estereotipos que sus atributos y funciones

derivan de ello o roles sociales) y que le
brinda una “respuesta

rapida” respecto a como
“cree” que “es o deberia
ser” esa persona.

A continuacion, se explica brevemente cada uno de estos
términos:

1.2.1. Sexo

Durante mucho tiempo se considerd que el sexo era una categoria de clasificacién puramente
biolégica que describia condiciones “naturales” con las que se nace, y por ende eran
inmodificables. En la actualidad, los debates sobre ;qué es el sexo? han permitido llegar a la
conclusion de que con ese término se alude a cuestiones de la “fisiologia” de las personas, pero
no para describirla de forma neutra sino para moldear esa biologia con base en valoraciones y
creencias que se mandatan u ordenan c6mo se cree que deberia ser y funcionar en funcién de
creencias construidas socialmente que ordenan cdmo deberia ser, parecer y comportarse el
cuerpo de una persona.

Para ejemplificar lo anterior es que el sexo se ha construido como una categoria binaria que
divide a los cuerpos humanos en mujeres (hembras) u hombres (machos). A partir de un
criterio de genitalidad (vulva y pene). Ese criterio anul6 o rechaz6 una realidad biolégica, la de
la existencia de personas que tienen los dos 6rganos genitales (persona intersex o intersexual).?

A partir de esto se ha entendido al sexo como categoria de clasificacion que se refiere a
cuestiones bioldgicas, fisioldgicas, genéticas, hormonales y anatémicas utilizadas para clasificar
a las personas al momento de nacer.

1.2.2. Género

Con la asignacidn de la categoria de sexo sobreviene de forma inmediata la de género. Se trata
de otra categoria de clasificaciéon identitaria construida a partir de ideas y creencias
socioculturales con la que se asignan atributos (corporales y conductuales) y roles o
funciones (tareas) que se “cree” que debe tener una persona, con base en la categoria sexual
que se le asign6 al nacer o en la que se auto adscribe. Es asi como surge la idea sobre lo
femenino y lo masculino. Aunque no es una regla absoluta, se ha documentado una
persistencia en que las sociedades asignen a la identidad:®

e “Mujer-femenina” atributos como docilidad, obediencia, dependencia, sensibilidad,
inseguridad, ternura, afectividad y sentido hogarefio; y roles o funciones que son

8 M. Cabral y G. Benzur, «Cuando digo intersex. Debate feminista», Debate feminista, 2013.

SINMUJERES, «Glosario para la Igualdad» (Gobierno de México, 2021),
https://campusgenero.inmujeres.gob.mx/glosario/terminos.
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compatibles con estos, como el rol reproductivo (funciones de cuidado de otras
personas y del hogar).

e “Hombre-masculino” atributos como la personalidad retadora, rebelde, independiente,
seguro de si, racional, tenaz, fuerte, poco emocional y practico; con los correspondientes
roles como persona productora y proveedora de bienes y recursos.

Esta distribucién de atributos y roles (funciones y tareas) también ha derivado en estereotipos
y expectativas sobre lo que “es o deberia ser” una persona; o bien, se les sefiala si se niegan a
cumplir con aquéllos.

Un ejemplo de discriminacidén basada en el género en los espacios laborales. -
aunque no exclusiva de estos, es la practica denominada machoexplicacion
(mansplaining). Ocurre cuando un hombre procura explicar algo a una mujer, sin
importar si ella tiene conocimientos sobre el tema; ademas, la explicacion de él se
torna un discurso paternalista, como si ella no hubiera sido capaz de explicarse por
si misma.'® Esta practica se funda en la idea de que las mujeres son més sensibles
que racionales y que, por lo mismo, seria imposible que ellas pudieran articular
con precision una explicacién légica y racional como sf lo lograria un hombre.

Puede incluso llegar al punto de que él intente explicar ideas que originalmente
fueron creadas por ella, la apropiaciéon machista de ideas o bropiating.

El sexismo se basa en creencias de supra o infravaloraciéon de un sexo y/o género respecto del
otro; se manifiesta en actos de hostilidad, exclusiéon o invisibilizacién (actuar como si no
estuviera) hacia la persona del sexo y/o género que se considera “menos valioso”1l. En este
sentido, histéricamente se ha construido la idea de que lo femenino es inferior a lo masculino,
de ahi derivan los prejuicios y estereotipos negativos hacia lo asociado con lo femenino.

También, es preciso tener en cuenta que aun cuando la discriminacién y la violencia basada en
el sexo y el género puede afectar a cualquier persona, sigue ejerciéndose de manera
desproporcional en contra de las mujeres en gran parte de los espacios de interaccion social.
Esto se debe en gran medida a que los atributos y roles sexo-genéricos asignados a las mujeres
han recibido menor reconocimiento y valoracién-social, juridica, econémica, etc.

1.2.3. Diversidad sexual y de género

La diversidad sexual y de género, alude a todas las posibilidades que tienen las personas de
asumir, expresar y vivir su sexualidad, asi como de asumir expresiones, preferencias u
orientaciones e identidades sexuales!2.

Orientacion sexual

Con esta categoria de clasificacion se hace referencia a la capacidad de sentir una atraccién
emocional, afectiva y/o sexual por otras personas, asi como a la capacidad de mantener

10 Jaime Rubio, «Deja que te explique qué es el “mansplaining”», El Pais. Lo mejor de Verne, 23 de septiembre de 2016,
sec. Lo mejor de Verne.

1 INMUJERES, «Glosario para la Igualdad». Disponible en:
https://campusgenero.inmujeres.gob.mx/glosario/terminos/sexismo
12CONAPO, ;Sabes que es la diversidad sexual y de género? Disponible en:

https://www.gob.mx/conapo/documentos/sabes-que-es-la-diversidad-sexual-y-de-
genero#:~:text=La%20diversidad%Z20sexual%20y%20de%20g%C3%A9nero%2C%20tambi%C3%A9n%20conoc
ida%20como%20diversidad,u%20orientaciones%?20e%20identidades%?20sexuales.

12
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relaciones intimas y/o sexuales con esas personas.’* Esa atraccion y capacidad de intimar
siempre es diversa, puede experimentarse respecto de una persona con un sexo 0 un género
diferente al propio, de su mismo sexo y género, o de méas de un sexo o género.

Algunos tipos de orientacion sexual son:
e Persona heterosexual, quien siente atraccién por personas del sexo contrario.
e Persona homosexual, quien siente atraccion por personas de su mismo sexo.

e Persona bisexual, quien siente atraccidon por personas de su mismo sexo y del sexo
contrario.

e Persona pansexual, pangénero o poligénero, cuando el deseo sexual de la persona no
se basa en la clasificacién binaria de una persona (si es mujer u hombre, femenina o
masculina) sino en la atraccién hacia rasgos fisicos especificos, identidades y/o de su
personalidad.

e Persona asexual, quien no siente atraccién sexual hacia alguna persona.
Identidad y expresion de género

La identidad de género se entiende como la vivencia interna e individual de cada persona en
relacién con el género y su autoidentificacidn, la cual puede o no coincidir con el sexo que le fue
asignado al nacer.

Por otro lado, la expresion de género refiere a una manifestacion externa del género adoptada
por cada persona que puede aproximarse a las construcciones sociales que rodean el género y
el binarismo, sin que esté relacionado con su sexo, género, identidad de género, orientacién
sexual ni identidad sexual. Por ejemplo, la vestimenta, el uso de maquillaje, la manera en la que
se habla o camina, entre otros.

Dentro de estas categorias, se encuentran las siguientes clasificaciones:

e Persona cisgénero, su identidad de género coincide con el sexo que se les asignd al
nacer (mujer-femenina, hombre-masculino).

e Persona trans es un término que describe diferentes variantes de las identidades de
género (incluyendo transexuales, transgénero, travestis, personas no binarias, entre
otros), tienen en comun que el sexo o género asignado al nacer no coincide con la
identidad de género de la persona.

e Persona queer (en su traduccidn la palabra significa “rareza”), se refiere a la persona
cuya orientacion sexual, identidad o expresion de género no se adecua con la que fijan
las normas sociales dominantes sobre lo que “debe ser” una persona en términos
sexuales, de género o en cuanto a su deseo sexual. Pero esta palabra ha sido reapropiada
por el mismo grupo para hacer referencia a ser y reconocerse como parte de la
poblacién LGBTIQ+

e Personano binaria, quien no se identifica de manera plena o exclusiva con la identidad
femenina o masculina de género.

13 «Principios de Yogyakarta, “Principios sobre la aplicacién de legislacion internacional de los derechos humanos
en relacién con la orientacidn sexual y la identidad de género», 2007, 8.
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e Persona de género fluido, cuya identidad de género es cambiante y por ende
transiciona entre unas y otras en momentos diversos. Esto, de manera independiente a
su identidad y orientacién sexual.

1.2.4. Discapacidad

Se trata de una condicion de vida que resulta de la conjuncidn de varios factores (articulo 1
CDPD; articulo 2 LGIPD):

La existencia de una + (..)queunidaa un contexto = (..) da como
deficiencia, disfuncion o que, por su disefio, presenta resultado su
limitacion corporal barreras para qué es persona exclusion en
se desarrolle de la manera distintos
mas autéonoma y plena en ambitos de
sociedad interaccion
social

Los problemas que enfrentan las personas con discapacidad en los espacios laborales se
relacionan con un fenémeno denominado “capacitismo” que puede ser definido como: “Unared
de creencias, procesos y practicas que produce un tipo particular de ser y cuerpo que es
proyectado como el perfecto, tipico de la especie y, por lo tanto, esencial y plenamente humano.
La discapacidad se presenta entonces como un estado disminuido del ser humano.”14

A lo anterior se suma el hecho de que los contextos fisicos, econémicos, politicos, educativos,
sociales, entre otros, se han disefiado con base en las necesidades e intereses de los cuerpos sin
discapacidad (que se consideran funcionales) y no de la diversidad corporal con distintos tipos
y niveles de funcionalidad; es asi, como se genera la exclusién de la persona.

Un ejemplo de la discriminacion hacia las personas con discapacidad seria negar
el acceso a un empleo a una persona ciega, con base en el estereotipo de que “es
imposible que alguien que no ve, pueda usar una computadora”. Esto se funda en
la creencia capacitista que todas las personas “deben ver”, sin siquiera darle
oportunidad a demostrar si puede desempenar el trabajo.

Un ejemplo de discriminacion y violencia consistiria en darle trabajo a esa persona
para cumplir con una cuota laboral, pero aislarle laboralmente, no incluirle en los
equipos de trabajo o no tomar en cuenta las actividades que desempefia para
recordarle que “esta ahi por un acto de compasién”, pero no porque pueda hacer
algo valioso para la empresa.

1.2.5. Racismo

El racismo es un tipo de discriminacién que se produce a partir del odio, rechazo o exclusién de
una persona o un grupo de personas por su asignacidn racial, color de piel, origen étnico o su
lengua y le impide el goce de sus derechos humanos. El racismo es un sistema de opresion que
se puede reforzar o debilitar en espacios como los medios de comunicacion, la familia, la escuela

14 Florencia Herrera y Luis Vera, «Infiltrados(as) en la academia: capacitismo en la universidad desde la experiencia
de académicos(as) con discapacidad/diversidad funcional en Chile», Polis, Revista Latinoamericana 20,n.c 59 (2021):
103.

14
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y el trabajo. El racismo es la consecuencia de un sistema de racializaciéon que impone un orden
jerarquico en funcién de las caracteristicas fenotipicas y culturales de los grupos; en el que, las
personas blancas de fenotipo europeo se encuentran en lo mas alto de la jerarquia y las
personas no blancas, indigenas, afro y de tonalidades morenas se encuentran subordinadas al
primero, lo que las coloca dentro de la estructura social como personas racializadas.

El racismo es una problematica estructural que atraviesa todos los ambitos de la vida de las
personas indigenas, afro, morenas y en general personas no blancas con fenotipo europeo, es
decir, dentro de un sistema racializado, la vida social de un individuo y sus oportunidades,
incluyendo la educacion, el empleo, la vivienda, la atenciéon de la salud y la representacién legal
estan conformadas y limitadas por las asignaciones y las jerarquias raciales de ese sistema?s. El
racismo como sistema tiene como consecuencia que las personas racializadas que han sido
histéricamente oprimidas tengan mayores limitantes y dificultades para acceder a
oportunidades en el empleo, pues a pesar de que en México no existen las razas!s, si existe el
racismo.

El concepto raza se invent6 en el siglo XV, por las sociedades europeas que buscaron justificar
la colonizacidn!’ y reestructurar las relaciones sociales con base en: diferencias biolégicas, la
relacién con el cristianismo, la inventada idea sobre la “pureza de sangre” y el uso de idiomas
europeos.18 La clasificacion por razas fue la base del orden social e institucional del mundo
durante siglos, es por eso que, aun cuando ya se demostro6 cientificamente que tal division
carece de sentido, el racismo sigue persistiendo en la actualidad como uno de los problemas
mas comunes vinculados con la identidad de las personas no blancas y no europeas.

El racismo en México, afecta a las personas por la valoraciéon que se hace sobre el idioma, la
vestimenta, el tono de piel, los rasgos faciales y la practica de algunas costumbres; estas
practicas afectan, principal, aunque no exclusivamente, a personas indigenas vy
afrodescendientes.

Un ejemplo de discriminacién y violencia en los espacios laborales tiene lugar
cuando, con base en estereotipos racistas, se asignan a las personas morenas
tareas de menor responsabilidad y valia, o se hacen burlas sobre su imagen que
tienen como efecto dafiar a la persona.

En el ambito laboral, el racismo reproduce prejuicios y estereotipos construidos alrededor de
las personas racializadas, que lleva a crear desigualdades que las colocan en condiciones de
vulnerabilidad, por ejemplo:

15 Giddens, A., Duneir, M., Appelbaum, R, y Carr, D (2017) Essential of sociology, sexta edicién. New York. Norton &
Company, pag. 287.

6 Ya que hay un discurso extendido del mestizaje, en el que se planteaque todas las personas son
mestizas y niega tanto la existencia de las consecuencias del racismo como la diversidad de personas que
componen a la sociedad mexicana.

17 Adriana Guzman, Descolonizar la memoria. Descolonizar feminismos, 1a ed. (La Paz: Tarpuna Muya, 2019);
Guillermo Bonfil, México profundo. Una civilizacién negada (México: Grijalbo, 1990).

18 Marfa Lugones, «Colonialidad y género», Tdbula Rasa Nim. 9 (diciembre de 2008): 73-101; Breny Mendoza, «La
epistemologia del sur, la colonialidad del género y el feminismo latinoamericano», en Tejiendo de otro modo:

feminismo, epistemologia y apuestas descoloniales en Abya Yala, ed. Yuderkys Espinosa y Et. Al,, 1a ed. (Colombia:
Universidad del Cauca, 2014), 91-104.
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En el momento de la contratacidn se solicita como requisito ser bilingiie y
solamente se consideran idiomas como el espaiol, inglés, francés. Sin considerar
otras lenguas y/o idiomas como el Nahuatl.

Asimismo, es importante considerar que la situacién de discriminacion y/o violencia en los
espacios laborales puede agudizar sus efectos excluyentes o restrictivos, cuando no es s6lo uno
sino varios los factores de desventaja que convergen en la misma persona:

Por ejemplo, cuando en la machoexplicacién no sélo se demerita la opinién de la
mujer por su condicién sexual y de género, sino porque es una mujer indigena o
porque tiene discapacidad.

1.3. El acoso y el hostigamiento sexual en los espacios laborales

Toda situacién de discriminacién y/o violencia en los espacios laborales debe ser atendida y
resuelta conforme a las disposiciones del marco juridico mexicano; sin embargo, estos
Lineamientos colocan especial énfasis en las herramientas que son de utilidad para atender los
casos de acoso y hostigamiento sexual, dos manifestaciones recurrentes de violencia
sexual fundada en razones de género.

Se trata de conductas que, conforme a la definicién que se dio previamente, constituyen actos
de control, sometimiento o dominacién en contra de la voluntad de una persona,

0 como un ejercicio de poder causandole dafo a la victima??. Los actos de acoso y hostigamiento
sexual también se sustentan por ejercicios abusivos de poder que personas ejercen sobre otras.

Juridicamente se distinguen entre si por el tipo de relacién jerarquica que hay entre las
personas involucradas en el acto de violencia; también se diferencian del acoso / hostigamiento
laboral porque, en este ultimo, no media una finalidad sexual en la conducta de quien violenta.

Forma de violencia que Se da en relaciones Actos o comportamientos que
surge cuando la coercién horizontales o que no atentan contra la autoestima, salud,
sexual se emplea, de necesariamente integridad, libertad o seguridad de las

manera  explicita o
implicita, como base
para una decisién que
afecta algin area de la
vida laboral de Ila
victima.

Se da en relaciones de
subordinacion.

implican subordinacion.

Puede no existir una
relacion de
subordinacién, pero si
hay un ejercicio abusivo
de poder que coloca en
indefension y riesgo a la
victima (pueden ser uno
o0 varios eventos).

personas. Ocasionan humillacidn,
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
0 generan un ambiente negativo en el
trabajo.

19 José Sanmartin, «Concepto y tipos de violencia», en Reflexiones sobre la violencia, ed. José Sanmartin y Et. Al
(Madrid: Instituto Centro Reina Sofia; Siglo Veintiuno Editores, 2010).
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Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

Conducta de naturaleza sexual no reciproca y no La Suprema Corte de Justicia de la
deseada que afecta a la dignidad y la libertad Nacidn, ejemplifica los fines del acoso
sexual de la persona. Es reiterado (hay laboral: intimidar, opacar, aplanar,
excepciones),y no aceptado expresamente porla amedrentar o consumir emocional o
victima. Configura violencia de género. intelectualmente a la persona victima
para lograr excluirle o satisfacer una
necesidad de la persona que ejerce el
control. Dafa la autoestima, la salud,
la integridad, libertad o seguridad de
la persona victima, entre otros.*

La intencidn de la conducta o la violencia puede ser
de una sola ocasidn, y también puede ser reiterada.

Elaboracién propia con base en informacién del Protocolo para prevenir y atender casos de discriminacién y
violencia en razén de género en los espacios laborales del Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacién de la
Ciudad de México (2022).

Los dafios que sufren las victimas de acoso y hostigamiento sexual se dividen en personales y
sociales, algunos ejemplos son los siguientes:

Personales (dafios Sociales
fisicos y emocionales)
Lesiones Aislamiento
Estrés Sufrimiento de un estereotipo negativo, al tener la creencia
Ansiedad errénea de que las victimas de acoso y hostigamiento son las
Depresion culpables
Otros similares Despido del trabajo

La renuncia

Mal desempeiio laboral
Disminucién de la productividad.
Ambiente laboral hostil

Elaboracion propia para los Lineamientos

El acoso y el hostigamiento sexual son expresiones de violencia sexual. Ahora bien, la
sexualidad es un concepto complejo, no se reduce sélo a lo que sucede con los genitales de una
persona o con partes del cuerpo que han recibido socialmente un significado sexuado (como
los pechos de las mujeres en algunas culturas); tampoco se manifiesta necesariamente con
tocamientos o conductas que implican el contacto fisico.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) explica que la sexualidad es un aspecto de la
persona que incluye el sexo, las identidades de género, el erotismo, el placer, la intimidad, los
procesos reproductivos y la orientacion/preferencia sexual. En tal sentido, tiene componentes
biolégicos, psicologicos y socioculturales; se expresa de multiples formas, a través del
pensamiento, los deseos, las creencias de una persona, sus valores, conductas y practicas
corporales.2!

20 TSJDF, «Sentencia recaida en el amparo directo 47/2013, 7 de febrero de 2014.», 2013.
21 OMS, «La salud sexual y su relacién con la salud reproductiva: un enfoque operativo» (Organizacién Mundial de la
Salud, 2018).
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Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

Es por esto por lo que el acoso o el hostigamiento sexual pueden implicar conductas de multiple
indole:

e Fisicas, como tocamientos, acercamientos corporales, intentar besar a una persona o
intentar acariciarle de manera forzada, por mencionar algunos.

e Verbales o no verbales, como gestos, silbidos, miradas, ademanes, visuales como la
presentacion de material pornogréafico que la victima no desea ver, entre otros.

e Retencion de recursos -humanos y materiales- para realizar el trabajo, o de una
retribucién justamente ganada (como el salario).

e Psicoldgicas, como el manejo emocional de la victima, para hacerle sentir que el acoso
fue su responsabilidad (que provocé a quien le violento).

Algunos ejemplos de conductas de acoso u hostigamiento sexuales se manifiestan son los
siguientes:

- Chantaje sexual, cuando se condiciona a la persona un beneficio a cambio de
resentir una conducta sexual sobre su persona.

- Ambiente laboral hostil, cuando se intimida a la persona para que acceda a
realizar conductas sexuales, o se le humilla por el mismo motivo (burlas respecto
de su orientacion / preferencia sexual).

- Realizar, sin consentimiento de la victima, expresiones verbales, por escrito, con
gestos y/o sonidos relacionados con la sexualidad de la victima (sobre su cuerpo,
apariencia y/o su comportamiento sexual), esto incluye conductas como los
piropos, chiflidos y silbidos.

- Realizar expresiones en las que se refiera a la persona victima como un objeto
sexual, sin tener su consentimiento para hacerlo.

- Sin tener el consentimiento de la persona victima, difundir o dar informacién
cierta o falsa sobre sus preferencias sexuales o su vida sexual.

- Hacer propuestas sexuales a la victima, sin consultarle previamente si esta de
acuerdo en recibirlas o escucharlas.

- Realizar sefiales o movimientos corporales sexualmente sugerentes hacia la
victima, con cualquier parte del cuerpo.

- Que la persona agresora muestre sus genitales a la victima, sin haber obtenido su
consentimiento previamente.

- Seguir, perseguir, asediar a la victima aproximando o exhibiendo hacia su
persona los genitales o cualquier otra parte del cuerpo para acorralar o impedir el
libre transito o movilidad en un espacio determinado.

- Masturbarse y/o eyacular frente a la persona victima.

- Fotografiar y/o videograbar el cuerpo de la victima sin su consentimiento.
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Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

- Reproducir o difundir, en cualquier medio, imagenes o videograbaciones del
cuerpo de la victima, en contra de su voluntad, ain y cuando la persona que lo haga
sea distinta de quien obtuvo o generd esa informacion.

- Espiar a la persona victima en espacios cuyo uso requiera descubrir su cuerpo
parcial o totalmente.

Asimismo, cualquier expresion de violencia sexual es considerada violencia de género. Esto se
debe a que su origen y dindmica atiende, forzosamente, a creencias y mandatos sociales sobre
el sexo, el género y la orientacién sexual de las personas, con base en las que las que
aprendemos y desarrollamos el ejercicio de nuestra sexualidad: lo permitido, lo prohibido, lo
deseado en cuanto a lo sexual, en funcién de si se ha categorizado a la persona como mujer u
hombre; incluso se atienden a esos mandatos y creencias, cuando la persona difiere de las
identidades mujer-hombre y/o femenino-masculino en cuanto a su propia autodeterminacion.

Violencias de género

Violencias sexuales

Acosoy
hostigamiento sexual
y otras (violacion y
abuso sexual).

Asimismo, hay que considerar que aun cuando la violencia sexual entendida como violencia de
género, puede ejercerse en contra de cualquier persona, los mandatos sexo-genéricos que
fomentan la representacién y trato hacia las mujeres
como objetos sexuales deseables y de los hombres, como
sujetos con un deseo sexual “innato” e “incontrolable”,
han propiciado que sean ellas las principales victimas de
esa forma de violencia.?

La Encuesta Nacional de
Victimizacién y Percepcién sobre
Seguridad Publica 2021 demuestra
que, en el caso de los delitos

o sexuales (hostigamiento, manoseo,
Es por esto por lo que la OIT y el Comité CEDAW de la exhibicionismo, intento de violacién

ONU senalan que el acoso sexual (por analogia el | y violacién sexual), las mujeres son
hostigamiento sexual) es una manifestacion de | desproporcionalmente mas
discriminaciéon y violencia de género contra las | victimizadas que los hombres (8
mujeres; también indican que da lugar a un problema de | delitos contra ellas por cada delito
salud y seguridad en el trabajo.? contra ellos).

22 INEGI, «Encuesta Nacional de Victimizacién y Percepcién sobre Seguridad Publica. ENVIPE 2021. Principales
resultados» (México, Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2021).
2 0IT, «El hostigamiento o acoso sexual. Hoja informativa 4» (Conferencia Internacional del Trabajo, 2013).
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Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

CAPITULO 2. RECOMENDACIONES GENERALES PARA
EL DISENO E IMPLEMENTACION DE UN PROTOCOLO DE
ACTUACION CONTRA LA DISCRIMINACION, EL ACOSO Y
EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LOS ESPACIOS
LABORALES

Las siguientes recomendaciones surgen del trabajo colaborativo realizado desde COPRED en la
materia. Tienen el objetivo de establecer los elementos minimos a considerar en el disefio de
sus propias medidas de atencién y prevencién a la discriminacién, acoso y hostigamientos
sexual.

2.1. Adoptar un compromiso firmey publico ante la comunidad laboral

Hay que reconocer que en los espacios laborales se siguen reproduciendo practicas
discriminatorias y de violencia (en razén del género, el sexo, la orientaciéon sexual, la
discapacidad, el origen étnico-nacional, etc.) que mantienen y acentian las desigualdades
existentes, es uno de los primeros pasos para promover espacios de trabajo y sociedades mas
seguras, igualitarias e inclusivas; asi como para incrementar el desarrollo social de un pais.

Este reconocimiento, asi como la manifestacion publica del

iso del " - . tend ¢ Protocolo: Es un
compromiso del sector empresarial para prevenir y atender estas { .punto de normas y
problematicas es fundamental para dar inicio a las acciones | |eglas cuyo desarrollo
concretas. Desde el COPRED se sugiere involucrar en este proceso de actividades vy
a las personas que ocupen los mandos mas altos de la organizacion gestiones brindan la

(CEO’S, Direcciones, Gerencias, Jefaturas y cualquier otro puesto | atencién completa

estratégico en la toma de decisiones). Estos compromisos piblicos | sobre un tema a todos

pueden realizarse a través de las siguientes herramientas: los integrantes de una
organizacion.

e Publicar en los canales de comunicacién tradicionales un
comunicado/boletin/pronunciamiento oficial firmado por la persona con el mas alto
mando de la empresa.

e Publicar via redes sociales o intranet de las empresas, los documentos/comunicados
correspondientes.

® Generar videos donde participen personas de la empresa que promuevan un mensaje
inclusivo y en contra de la discriminacidn, la violencia; o sobre temas especificos como
la tolerancia cero al acoso y en hostigamiento sexual en la organizacidn.

e Dar un discurso/mensaje relacionado con la adopcion de ese compromiso, en las
reuniones corporativas tipo “Town Hall Meetings”.

e Hacer alianzas estratégicas con otras empresas y organismos e instituciones (publicas
y privadas) para fortalecer el compromiso adoptado.

Un ejemplo de lo anterior se observa en la firma del “Decalogo para la construccién de espacios
laborales libres de acoso sexual”’24 documento que el COPRED, en conjunto con empresas del
Gran Acuerdo por el Trato Igualitario (GATI) y otras aliadas, suscribieron con el objetivo de

2 El decalogo se encuentra publico en la siguiente liga:
https://www.copred.cdmx.gob.mx/storage/app/media/decalogo-para-la-construccion-de-espacios-laborales-
libres-de-acoso-sexual-vfdic.pdf
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fomentar acciones de prevencion y atencion del acoso y hostigamiento sexual con un enfoque
de derechos humanos.

Asimismo, conforme lo indica la OIT, para potenciar la eficacia de instrumentos como el
Protocolo es ideal que se “institucionalicen” 25; es decir, que no sean solo medidas aisladas, sino
que formen parte de un “plan de accién integral” cuyo objetivo sea atender esas y otras
problematicas similares. Lo anterior permite que las personas que colaboran en la empresa
tengan certeza sobre las medidas adoptadas.

2.2. Los enfoques del Protocolo

A través de una reforma a la Ley Federal del Trabajo publicada el 1 de mayo de 2019, se
incorporo6 una disposicién expresa para que las personas patronas implementen, en acuerdo
con las personas trabajadoras, un protocolo para prevenir y atender la discriminacién y la
violencia por razones de género, en particular, el acoso y el hostigamiento sexual (articulo 132,
fr. XXXI).

Esa norma tiene su origen en la obligacion del Estado mexicano de cumplir (respetar) y hacer
cumplir los derechos humanos; entre ellos, el derecho al trabajo en condiciones de igualdad,
con base en los articulos 1, 4 y 123 de la Constitucién federal y los tratados internacionales
citados en el capitulo 4 de estos Lineamientos.

Ahora bien, el derecho al trabajo en condiciones de igualdad ha dado ( \
paso al desarrollo de la nocién de “trabajo decente”, siendo este ,
e . ./ . El trabajo decente
ultimo una manifestacion concreta de ese derecho. El trabajo comprende
decente es la actividad productiva y segura que lleva a cabo una cualquier
persona, con la certeza del respeto a sus derechos laborales modalidad de
(incluida la proteccién social, la libertad sindical, la negociacién trabajo: formal
colectiva), la generacion de ingresos propios adecuados y (asalariado, por
suficientes, el didlogo social y la participacion.2é Sus caracteristicas honorarios, de
coinciden con cuatro objetivos estratégicos fijados por la OIT: confianza),
informal,
a) Lapromocion de derechos fundamentales en el trabajo auténomo, a
domicilio, virtual,
b) El empleo \etc. )

c) Laproteccion social a las personas trabajadoras
d) Eldialogo social

El trabajo decente y, por lo tanto, el derecho al trabajo en condiciones de igualdad sélo es
posible cuando las personas pueden realizar esas actividades productivas sin temor a ser
discriminadas o violentadas (por cualquier motivo). Esas practicas sociales nocivas
transgreden el derecho al trabajo, pero sus dafios se resienten tanto en el desarrollo laboral,

25 La “institucionalizacién” de las medidas de intervencién -como un Protocolo- en las dindmicas y politicas internas
de las empresas, les dota de estabilidad y certeza para la atencién de los problemas que pretenden resolver. Gisela
Zaremberg, El género en las politicas ptblicas. Redes, reglas y recursos (México: FLACSO México, 2013).

26 Araceli Ortega y Et. al., Propuesta para la medicion de la vulnerabilidad laboral segtin las Regulaciones de Trabajo
decente de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), Cuadernos de Trabajo 30 (México: Centro de
Documentacion del Instituto Nacional de las Mujeres, 2012).
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de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

como en la salud y la seguridad de las personas??, por lo mismo, también se ven afectados estos
derechos humanos.

La elaboracion de un Protocolo es una “medida de intervencién organizacional” que tiene un
doble efecto en la creacion de espacios de trabajo mas igualitarios e inclusivos que fomentan el
trabajo decente: puede contribuir a reducir o eliminar esas practicas, cuando las mismas ya se
han dado; y también puede evitar que nuevas situaciones similares se den.

Para lograrlo los Protocolos de atencién adoptan distintos enfoques ttiles en la atencion de los
problemas que desean resolverse a través de su aplicaciéon. Tratdndose de casos de
discriminacién, acoso y hostigamiento sexual (entendidas como violencia sexual fundada en
razones de género) se recomienda adoptar tres enfoques que guien de forma general cualquier
accién o medida derivada del Protocolo, estos enfoques son: el preventivo, el restaurativo, el
participativo; el de la persona testigo proactiva y otros que sirven para aspectos mas especificos
de su aplicacion.

2.2.1. Enfoque preventivo

La OIT, en su Convenio 190 sobre violencia y acoso en el mundo del trabajo, resalta en el articulo
8 la necesidad de “adoptar medidas apropiadas para prevenir la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo”. Al respecto, propone en esa disposicién y en el articulo 9:

Adoptar y aplicar Identificar las areas, sectores o Considerar los riesgosy dafos
politicas relativas puestos donde las personas que estos fendmenos tienen en
a la violencia y trabajadoras estén mas expuestas la saludy entorno de trabajo
acoso al acoso y la violencia

Identificar los peligros y Proporcionar, en forma accesible, informacién y
evaluar los riesgos de violencia capacitacion sobre: los peligros y riesgos de violencia y
y acoso, con participacion de acoso identificados; y las medidas de prevencién y
las personas trabajadoras y sus proteccion  correspondientes; los  derechos y
representantes, y  adoptar responsabilidades de las personas trabajadoras y otras
medidas para prevenirlos personas a quienes vinculan esas medidas

Elaboraciéon propia con informacién del Convenio

La prevencion, parte de la premisa de que las situaciones de violencia y discriminacién en los
entornos laborales se relacionan tanto con la forma en que se organiza y gestiona el trabajo
(factores de riesgo psicosocial?8), como con componentes de tipo cultural -tal es el caso de las
practicas que se fundan en estereotipos sobre las personas.

El objetivo de las medidas o mecanismos de prevencion -como la propia creacion del Protocolo-
debe ser evitar que se den situaciones de discriminacién y/o violencia en el espacio laboral; o
bien, detener y atender con perspectiva de género las situaciones que ya se han dado. Para
lograr lo anterior, es fundamental que, previo a su disefio e implementacidn, se identifiquen los
origenes y causas de estas problematicas, con miras a que no se desarrollen, escalen a mayores
dimensiones o generen dafios y consecuencias irreparables.

27 OIT, Informe V. Acabar con la violencia y el acoso contra las mujeres y los hombres en el mundo del trabajo (Ginebra:
Conferencia Internacional del Trabajo, 107a reunién, ILC. 107/V/1, 2018).

28 OIT, Salud y seguridad en el trabajo (SST). Aportes para una cultura de la prevencion (Argentina: OIT; Ministerio de
Educacion Presidencia de la Nacién Argentina, 2014).
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2.2.2. Enfoque restaurativo

Las medidas reactivas y sancionadoras que se han implementado en las dltimas décadas para
atender la discriminacién y la violencia, en especifico, algunas de sus manifestaciones como el
acoso y el hostigamiento sexual, han fallado en eliminar este fendmeno en las practicas sociales,
incluidas las del ambiente laboral. Es por esto por lo que a la par de los mecanismos que
fomentan este tipo de medidas que son de tipo punitivo, ha surgido una nueva propuesta para
la atencidén y solucidn de estas problematicas: el enfoque restaurativo.

El enfoque restaurativo es un conjunto de valores, principios y practicas que buscan promover
el respeto y la responsabilidad colectiva2’, que propone una nueva y mas amplia aproximaciéon
a la complejidad de las relaciones humanas, en donde no basta describir el desarrollo del
problema, sino entender por qué surge, cuando y como se ha ocasionado el dafio, asi como qué
acciones y estrategias consideran las personas involucradas (principalmente las afectadas) que
podrian repararles mas.

Se funda en tres valores: respeto entre las personas involucradas; responsabilidad por las
conductas propias y centralidad de las relaciones. Para llegar a una solucién de los problemas
prioriza el didlogo, pues esto es lo Unico que haria posible la recomposicion del tejido social que
se dafia con la discriminacidn y la violencia.

Este enfoque, entre otras cosas, ha dado origen a procesos como los “mecanismos de soluciéon
alterna o alternativa” que pueden ser aplicados para solucionar casos de discriminacién y/o
violencia, siempre que no impliquen la comision de delitos. Si bien la implementacion de este
tipo de mecanismos requiere de la adecuacién de normas y reglas internas de las empresas o
centros de trabajo, asi como la incorporacién y/o capacitacion especializada del personal;
incluir este enfoque tiene el objetivo de cambiar el paradigma con el que se atiende la
discriminacion, el acoso y el hostigamiento sexual en el trabajo, y con ello, que se busquen
soluciones que vayan mas alla de las sanciones, y mdas hacia reparar y restaurar el entorno
laboral que se dafia con este tipo de problematicas.

2.2.3. Enfoque participativo

Este enfoque reconoce a la persona trabajadora como alguien con capacidad de decision y de
agencia, y facilita todos los mecanismos necesarios para que pueda tomar parte de cualquier
deliberacion y medida que le afecte.

Un enfoque participativo, a diferencia de uno tradicional, se funda en la idea de que las personas
trabajadoras y las instituciones “(...) tienen la motivacion y la capacidad para evaluarse a si
mismos y a sus organizaciones.”30 Contrario a lo que podria pensarse, este enfoque no propone
romper con la jerarquia y la autoridad en las instituciones u organizaciones, sino aprovechar al
maximo la experiencia y capacidades de sus integrantes, sin importar el rango laboral de la
persona.

Para que un Protocolo funcione de manera 6ptima debe aplicarse el enfoque o metodologia
participativa activa de todas las personas que integran la empresa, incluso desde el disefio y
elaboracidn de sus contenidos; por ejemplo, a través de un diagnoéstico de necesidades (del que
se hablara mas adelante).

29 COPRED, Protocolo para prevenir y atender casos de discriminacion y violencia en razén de género en los espacios
laborales del Consejo para Preveniry Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México.

30 OIT, Manual para facilitadores de auditorias de género. Metodologia para las auditorias participativas de género de
la OIT (Ginebra: Organizacion Internacional del Trabajo, 2008), 12.
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Los ejercicios de participacion traen multiples beneficios para el entorno laboral, y en este caso
especifico, para prevenir y atender las practicas de discriminacién y violencia como el acoso y
hostigamiento sexual en las empresas3!:

e Se garantiza que las personas se expresen con libertad de coincidir o discernir en sus
opiniones con las demdas contrapartes, reconociéndoles como iguales, mas alla de
cualquier jerarquia. El debate de ideas critico, cercano, en un ambiente de confianza es
una forma de combatir los estereotipos en los espacios laborales.

e Contar con la participacién de todas o la mayoria de las personas trabajadoras permite
que sus opiniones, experiencias y necesidades sean tomadas en cuenta para que puedan
apropiarse del proceso y hacerlo suyo, generando asi confianza en el Protocolo, el
espacio de trabajo y la empresa.

e Ayuda a sensibilizar y a socializar con la comunidad laboral, la necesidad de reconocer
y atender esas problematicas; las soluciones se construyen de forma conjunta, en un
proceso de intercambio de reflexiones con la consecuente difusion sobre la importancia
del Protocolo.

Existen multiples formas de promover la participacion en el disefio de un Protocolo, de manera
enunciativa mas no limitativa, se mencionan los siguientes:

e Generar conversatorios con distintas areas del entorno laboral que recopilen las
necesidades y expectativas del Protocolo.

e Implementar mesas de trabajo con las personas trabajadoras.

e Realizar encuestas anénimas que ayuden a obtener informacién de manera mas
cuantitativa.

e C(Crear canales de comunicacion virtual y/o presencial entre las personas trabajadoras,
el comité o equipo que tenga la responsabilidad de crear el Protocolo.

Lo mas recomendable es que este tipo de procesos estén facilitados y/o acompaifiados por
personas expertas en ejercicios participativos y pedagogicos, y con conocimientos sobre el
enfoque de derechos humanos y la perspectiva de género. Ademas, hay que prestar atencion a
que la informacidn recopilada se sistematice y se use de forma sustantiva. Para garantizar que
la mayoria de las opiniones sean escuchadas; asi como el adecuado resguardo y proteccion de
los datos brindados por las personas participantes.

Finalmente, es fundamental garantizar que en estos ejercicios se vea representada la diversidad
de la comunidad laboral y que se haga un esfuerzo por dar cabida a las personas de grupos que,
por practicas fundadas en distintos estereotipos, histéricamente han sido excluidos de la toma
de decisiones, discriminados y violentados en el ambito laboral, entre ellos: las mujeres, las
personas indigenas y afrodescendientes, las personas con discapacidad y las personas de la
comunidad LGBTQ+ y no binarias.

2.2.4. Enfoque de la persona testigo proactiva

Una herramienta para la prevencién del acoso y hostigamiento sexual (que podria ser util, en
general, para casos de discriminacion o violencia) es la implementaciéon del enfoque de la

31 Luis Arnanz, Metodologia participativa y cooperacién para el desarrollo (Observatorio Internacional CIMAS, 2011).
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persona “testigo proactiva”; consiste en incentivar la participacion colectiva de las personas

que no ejercen violencia ni son victimas, pero que si atestiguan la situacién de acoso y
i i XU victima.

hostigamiento sexual y apoyan a la persona victima.32

La persona testigo proactivas33 tiene como principal funcién cuestionar los estereotipos, sesgos
inconscientes y conductas que promueven el acoso y hostigamiento sexual; asi como visibilizar
y detener (evitar que escale) las situaciones que pueden dar origen a discriminacién o violencia.

El modelo puede ser utilizado por cualquier persona del entorno laboral y busca promover y
apoyar una intervencion segura de todas las personas del entorno/equipo/espacio de trabajo
antes de que los hechos de violencia de discriminacién y/o violencia ocurran.3* En especifico,
pueden cuestionar:

e Estereotipos de sexo, género, orientacion sexual, discapacidad, etc. Con los respectivos
roles y atributos vinculados a éstos.

e Prejuicios machistas, racistas, homofébicos, transfébicos, lesbofobicos, capacitistas,
credencialistas, etc.

e La practica de la machoexplicacién (mansplaining).
e Segregacion sexual del trabajo.

e Comentarios o actitudes discriminatorias que impliquen menoscabo a la dignidad de la
persona.

Para la implementacion de este enfoque resulta importante la capacitaciéon y entrenamiento de
las personas del entorno laboral, para que puedan intervenir de manera asertiva y efectiva,
tomando en consideracidn la seguridad y las necesidades de las personas victimas.

32 Ambulante y Et. Al,, Protocolo modelo de prevencion y actuacion en casos de discriminacion acoso y hostigamiento
sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil.

33E] concepto de testigo proactivo se retoma del protocolo modelo de prevencién y  actuacion en casos de
discriminacion acosoy hostigamiento sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil. Que se encuentra alineado
a los principios de justicia restaurativa que guian el actuar del COPRED.

3¢ Ambulante y Et. Al.
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2.2.5. Otros enfoques para el Protocolo

Otros enfoques que se recomienda incorporar en el Protocolo son los siguientes:

Inclusivo Que las medidas adoptadas tengan el mayor alcance protector de las
personas afectadas por esas problematicas; para ello es fundamental tener
en cuenta que a algunos grupos poblacionales esas conductas les impactan
en mayor medida que a otros.35> Queda incluida en esta caracteristica la
pertinencia de aplicar la perspectiva de género, de discapacidad a

interculturalidad.
Promover la La transversalizacion supone la incorporacién de este enfoque en
transversalizacion todas las politicas institucionales u organizacionales de una

del enfoque de empresa (o un Estado), con el fin de incidir en las practicas

derechos humanos y laborales de su personal (de todas las jerarquias y cargos) para

sus distintas fomentar, entre otras cosas, un balance en el poder y la distribucion

herramientas de los recursos que se utilizan en el trabajo.3¢

(perspectiva de género,

de discapacidad, etc.). = Esunaherramienta metodoldgica para garantizar la inclusion de la
perspectiva de derechos humanos, igualdad y no discriminacién y
de género como eje integrador, en la gama de instrumentos,
politicas y practicas de indole legislativa, ejecutiva, administrativa
y reglamentaria, tendientes a la homogeneizacién de principios,
conceptos y acciones a implementar para garantizar la concrecién
del principio de igualdad.

Se refiere a la necesidad de que las medidas dirigidas a esas problematicas Integrado
abarquen todos los ambitos de actuacion institucional posibles: disefio de las

politicas internas de forma transversal, adecuacién del marco que regula sus

actividades para que las prevean expresamente, negociacion colectiva de esas

medidas con quienes colaboran en la organizacién o empresa.

Utilizar la  Esta herramienta de analisis revela que las desigualdades son producidas

vision por las interacciones entre los sistemas de subordinacién que propician el

interseccional sexo, género, orientacidon/preferencia sexual, religién, origen nacional,
discapacidad y situacién socioecondmica, nivel educativo, entre otros. Que
se constituyen dindmicamente en el tiempo y en el espacio.

El analisis interseccional3” surgi6 con el objetivo de valorar la forma en que
la conjuncién entre el género y la raza impactan en las relaciones humanas
y agudizan la condicion de desigualdad y opresiéon de algunas personas y/o
grupos; cuestiona, de ese modo, la practica de pensar en las necesidades y
caracteristicas humanas como algo homogéneo, por ejemplo: es erréneo

35 OIT, «El Convenio Nim. 190 y la Recomendacién Nim. 206 en pocas palabras» (Oficina Internacional del Trabajo,
30 de marzo de 2020).

36 Zaremberg, El género en las politicas ptblicas. Redes, reglas y recursos.

37 Kimberlé Crenshaw, Demarginalizing the Intersection of Race and Sex: A Black Feminist Critique of
Antidiscrimination Doctrine, Feminist Theory and Antiracist Politics. (Chicago: University of Chicago Legal Forum,
1989); Angela Davis, Mujeres, raza y clase (Madrid: Akal, 2004).
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suponer que, en el ambito laboral, las mujeres blancas enfrentan los
mismos problemas que las mujeres negras, solo porque son mujeres. La
interseccionalidad evidencia que las segundas afrontan otras situaciones
de desigualdad adicionales y/o distintas a las que afrontan las primeras,
tan solo por las practicas racistas que se ciernen sobre ellas.

La interseccionalidad tiene en cuenta que cada persona es diferente de
otras en cuanto a caracteristicas de identidad y de contexto, necesidades e
intereses y que todo ello debe ser considerado al disefar las politicas
institucionales o cualquier otra medida que le afecte porque, en la misma
medida, eso influye en su interaccidn social (como los espacios laborales).

Elaboracién propia para los Lineamientos

2.3. Diagnostico organizacional para la elaboracion del Protocolo

En la medida de lo posible, el disefio e implementacion de medidas como el Protocolo debe
partir de un diagnoéstico que evalde el contexto organizacional3s. Se trata de ejercicios que se
fundan en los enfoques preventivo y participativo. Un diagndstico es una herramienta valiosa
porque brinda informacién especifica sobre las dinamicas laborales y permite conocer:

LA SITUACION ACTUAL DEL ESPACIO LABORAL
EN TEMAS DE DISCRIMINACION, ACOSO Y
HOSTIGAMIENTO SEXUAL ;Qué se conoce y se
ignora sobre los temas de discriminacién y/o
violencia (incluido el acoso y el hostigamiento
sexual y laboral) ?, ;en donde hay confusiones
respecto de estos temas?

Si existen RUTAS DE ATENCION para esos casos y
si son conocidas por las personas que laboran en la
empresa; o bien, si las existentes requieren
adecuaciones.

LA PERCEPCION DE LAS PERSONAS QUE
COLABORAN EN LA EMPRESA, EN CUANTO
AL ENTORNO LABORAL ;Qué tan seguro es
el centro de trabajo?, ;existen o han existido

situaciones de discriminacion y/o violencia? y
de ;acoso u hostigamiento sexual o laboral?

Identificar BUENAS PRACTICAS que ya existan
en la empresa para atender estas
problematicas de manera temprana y
oportuna, que puedan incorporarse al
Protocolo.

Los diagndsticos organizacionales son una herramienta preventiva y protectora porque ayudan
a detectar de forma temprana, posibles situaciones de discriminacién y/o violencia y hace

38 Jesus Uribe y Et. Al,, «La escala mexicana de acoso en el trabajo (EMAT): Violencia laboral, factores psicosomaticos
y clima laboral, un estudio confirmatorio», Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional 30, n.c Nim. 2

(diciembre de 2011).
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visibles problemdticas que podrian pasar desapercibidas si no se comienza a preguntar e
indagar sobre ellas.

e (Cuando el clima laboral no cuenta con sistemas de apoyo y cohesion y se fomenta un
entorno competitivo excluyente e individualista, es mas probable que conductas como
la discriminacion y la violencia sean toleradas y/o normalizadas; asi como que se
responsabilice a las personas victimas por estas situaciones.3?

e (Cuando ese clima fomenta practicas y tratos de sobre exigencia, fuertes o duros y poco
flexibles a variaciones internas, es mas probable que se den dindmicas laborales
excluyentes que derivan en discriminacion y/o violencia.40

e Este tipo de climas laborales se recrudecen cuando a esas practicas laborales nocivas
que, por si mismas, crean contextos de desigualdad, se unen creencias y estereotipos
sobre la identidad o las condiciones de vida de las personas. Es asi como surge la
discriminacion y/o la violencia por razones de género (como la violencia sexual: acoso
u hostigamiento).*!

Existen distintas formas y metodologias para hacer un diagnostico organizacional, el escenario
Optimo es que pueda llevarse a cabo por personas con expertise en psicologia.

e Una primera opcion es contratar los servicios de una consultoria experta en este tipo
de diagnosticos, si la empresa cuenta con los recursos necesarios para hacerlo.

e Lasegunda opcion consiste en que el ejercicio sea llevado a cabo por el area de recursos
humanos, en caso de que la empresa cuente con la misma; aunque, en tal caso, su
personal no podria participar en el ejercicio para evitar convertirse en “juez y parte”.42

La informacién podria ser complementada con resultados de encuestas que se apliquen de
manera anual o que se hayan aplicado anteriormente sobre evaluacion de clima laboral, great
place to work u otros.

También, es necesario para un adecuado diagnéstico que las empresas incorporen en sus
registros las caracteristicas principales de las personas trabajadoras como: distribucién por
sexo, edad, discapacidad, identidad étnico-racial, desarrollo curricular, distincién de estos
datos por area y tipo de puestos, entre otros.

La realizaciéon del diagndstico debe ser un proceso que garantice la confidencialidad de la
informacién; por lo tanto, una vez que se obtengan los resultados es importante crear procesos
participativos que logren tres objetivos sin comprometer esa confidencialidad:

39 Observatorio Permanente Riesgos Psicosociales, Guia Violencia en el trabajo y sus manifestaciones. Como gestionar
la violencia en el trabajo, desde meros conflictos hasta conductas mds graves como el acoso moral.

40 Observatorio Permanente Riesgos Psicosociales.

41Yolanda Velazquez, «Violencia y desigualdad laboral en México: revision teérica desde una perspectiva de género»,
Andamios 17, n.c Nim. 42 (2020): 423-40.

42 Una tercera opcién consiste en utilizar formularios estandarizados y testados sobre clima laboral, como el
“Cuestionario de percepciéon de clima laboral y no discriminacion” NMX-R-025-SCFI-2015 (Anexo 1 de estos
Lineamientos) u otros que han sido utilizados con ese propdsito por instituciones publicas en México.
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b) Involucrarles en el c) Dar seguimiento y
a) Informar a las personas disgﬁo de actividades y e:valuar el resg}tado dela
trabajadoras sobre los medldas'pfara atender las 1mp_lementac10n _de esas
resultados generales problematicas detectadas activades y medidas (a
(como la elaboracién del corto, mediano y largo
Protocolo) plazo)

Los diagndsticos son muy importantes para detectar los focos rojos que requieren atencién de
manera inmediata; por lo que, una vez establecido el Protocolo, serd fundamental detectar los
beneficios y avances que se pueden conseguir con la implementacién de este; asi como los retos
y areas de oportunidad que aun presente.

Una herramienta especifica de diagndstico para detectar riesgos en torno a la discriminacion y
la violencia en el ambito laboral son los “analisis de riesgos psicosociales”; se trata de ejercicios
que pueden hacerse de forma periédica por las empresas (dentro o fuera de los diagndsticos de
clima organizacional) e incluso pueden incorporarse en los Protocolos de actuacién como una
politica permanente. Sobre estos se dara informacién mas adelante al abordar el contenido del
Protocolo.
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CAPITULO 3. RECOMENDACIONES ESPECIFICAS PARA
EL DISENO E IMPLEMENTACION DE UN PROTOCOLO DE
ACTUACION CONTRA LA DISCRIMINACION, EL ACOSO Y
EL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LOS ESPACIOS
LABORALES

3.1. Prototipo de la estructura de un Protocolo de actuacion

Con base en las acciones realizadas por COPRED y en los documentos revisados, desde el
Consejo proponemos la siguiente estructura para crear un instrumento de atencién de casos de
discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas:

Titulo Subtitulo
Titulo primero Objetivos
Disposiciones generales Marco normativo

Alcance o ambitos de aplicaciéon
Principios generales
Problematicas que se atienden y glosario

Titulo segundo Medidas generales de prevencion
Plan de prevencion Autoridades responsables de la
prevencion

Medidas especificas
Plan de trabajo
Titulo tercero Medidas para proteger a la persona
Procedimiento de atencién a casos  victima
Area o autoridad encargada de atender los
casos (unidad / comité / equipo / area de
atencién / consejo)
Procedimiento de queja
Sanciones
Titulo cuarto
Rendicién de cuentas
Anexos
Otras disposiciones generales
Referencias

Elaboracién propia para los Lineamientos
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3.2. Disposiciones generales

3.2.1. Objetivos del Protocolo

Al tratarse de una herramienta practica con la que busca prevenirse y atenderse problematicas
concretas de los entornos laborales es necesario que el Protocolo contenga un objetivo general
y objetivos especificos claros, accesibles, alineados con lo establecido en la Ley Federal del
Trabajo y con un enfoque transversal de derechos humanos.

Se recomienda especificar que su aplicaciéon es de observancia general y obligatoria; para
fortalecer su institucionalizacion (hacerlo oficial)*, se sugiere que el instrumento sea adoptado
al interior de la empresa dentro de sus disposiciones del Reglamento Interior de Trabajo (que
remita a la aplicacién obligatoria del Protocolo) o en un instrumento similar.

La empresa puede integrar los objetivos especificos que considere pertinentes en funcién de su
contexto y sus necesidades especificas. También se recomienda que estos objetivos tengan
coherencia con los Codigos de Etica y valores de esta.

3.2.2. Marco normativo

En este apartado se recomienda que estén enunciadas las leyes aplicables y los estdndares de
fuente nacional y/o internacional mas adecuados en la materia, al menos los que se citan en el
capitulo 4 de estos Lineamientos.

También es recomendable incluir los documentos que rigen la normativa interna de la empresa
y vincularlos con la medida adoptada (la creacion del Protocolo).

3.2.3. Alcance o ambito de aplicacion

El alcance o ambito de aplicacion se refiere a los criterios generales que permitiran determinar
en qué casos podra utilizarse el Protocolo y cuales quedarian excluidos y deben ser remitidas a
otras vias de solucion. Por lo general, son cuatro los criterios que determinan el alcance o
ambito de aplicacién de un Protocolo:

Alcance Observaciones
Alcance Debe aplicar para todas aquellas conductas de discriminacion y/o violencia
material que surjan con motivo de la actividad laboral de la empresa, con especial

atencion a aquellas que se fundan en razones de identidad o contexto de las
personas y que les colocan en mayor desigualdad o desventaja (sexo, género,
discapacidad, nivel educativo, etc.).

Es recomendable que el Protocolo esté alineado en su aplicacién material, con
lo que sefiala el Convenio 190 de la OIT, para que a través de su aplicacion
puedan ser atendidos todos los casos de discriminaciéon y violencia que

43 Zaremberg, El género en las politicas ptiblicas. Redes, reglas y recursos.
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“ocurren durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de

este”.
Alcance El alcance material condiciona el alcance personal; si el Protocolo se alinea
personal con el Convenio 190 de la OIT, su aplicaciéon en un sentido personal implica

que, mas alla de existir un vinculo contractual laboral, el factor a considerar
es que la situacion hubiera ocurrido con motivo de cualquier interaccién
relacionada con el trabajo. De este modo, el Protocolo también abarca a
personas contratadas de base, de confianza, personas que hacen practicas
profesionales, personas proveedoras, clientela y contratistas.

También debe aplicar a cualquier persona que colabora en la empresa e
interactia con personas externas con las que se comparten espacios y se
articulan proyectos.

Alcance Se recomienda que no exista plazo o limite de tiempo para presentar una

temporal queja, considerando todos los factores que propician que las personas
victimas reconozcan la situacion, puedan identificar que se trata o se traté de
un comportamiento de discriminacién o violencia (algunas violencias como
las sexuales representan un reto en cuando a su reconocimiento), cuenten con
recursos personales y materiales que les permitan denunciar esos
comportamientos (vencer el temor a hacerlo, tener una red de apoyo dentro
y fuera del trabajo, tener la certeza de que no recibira represalias, etc.), reunir
las pruebas o informacién con que cuente, sobre la vivencia de discriminacion
o violencia.

Ademas, se debe tomar en cuenta que la investigacién que se realice so6lo
podra tener consecuencias administrativas o laborales para las personas que
mantienen una relacién vigente o siguen siendo parte de la empresa. En
cualquier caso, la informacién se tomara en cuenta con fines de evaluacién y
no repeticiéon en el centro laboral.

Alcance Su aplicacién se extiende mas alla del espacio fisico de trabajo, cubriendo los

territorial  desplazamientos o viajes por motivos profesionales, asi como eventos,
actividades sociales o capacitaciones vinculadas al trabajo y en el marco de
comunicaciones de caracter profesional realizadas por medios digitales o de
cualquier otra, siempre y cuando derive o afecte el ambiente laboral o
contractual.

Elaboracion propia para los Lineamientos

3.2.4. Principios generales

Con base en lo establecido en el Modelo de Protocolo para Prevenir, Atender y Erradicar la
Violencia Laboral en los Centros de Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social y una
propuesta elaborada desde el COPRED, los principios rectores del Protocolo podran ser los
siguientes:
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e Dignidad y defensa de la persona: la empresa debe comprometerse con el derecho
que tienen todas las personas de ser protegidas contra cualquier acto que afecte su
dignidad, como la violencia laboral.

e Confidencialidad: los procedimientos deben preservar en todo momento la
confidencialidad de las personas vinculadas en los procedimientos del Protocolo,
quedando prohibida la difusiéon de cualquier informacioén sobre los mismos por parte
de las personas y areas que tienen a su cargo su tramitacién (salvo que una autoridad
requiera oficialmente esa informacién); esa informacién incluye aquella que pudiera
hacer identificable a las personas participantes.

e Debida diligencia: la empresa debe asegurar que las acciones, medidas y
procedimientos implementados con motivo de la aplicaciéon del Protocolo tengan un
caracter amplio, efectivo, eficiente y comprensivo.

e No revictimizacion: se debe evitar que las personas victimas deban recordar,
verbalizar y exponer innecesariamente multiples veces los hechos del caso. Es
necesario atenderlas con respeto y en cumplimiento al principio de dignidad de la
persona.

e C(Credibilidad de la victima: como punto de inicio de los procedimientos previstos se
presume que la persona que denuncia dice la verdad en cuanto a la vivencia o
experiencia que relata.

e Estandar probatorio que otorga valor preponderante del dicho de la victima: de
conformidad con la Corte Interamericana de Derechos Humanos (Caso Fernandez
Ortega y Otros vs México*) y la Suprema Corte de Justicia de la Nacién®. Los actos de
violencia sexual son agresiones que, en general, se caracterizan por producirse en
ausencia de otras personas mas alla de la victima y las personas agresoras. Dada la
naturaleza de esta forma de violencia, no se puede esperar la existencia de pruebas
graficas o documentales y, por ello, la declaracién de la victima constituye una prueba
fundamental sobre el hecho.

e Interseccionalidad: como principio es una herramienta que aborda multiples
discriminaciones y nos ayuda a entender las maneras en que las construcciones sociales
de género se cruzan con las de otras identidades, visibilizando cémo estos cruces
agudizan las condiciones de desventaja de una persona, forjan contextos de opresion y
privilegio que limitan el acceso a derechos y oportunidades de desarrollo.

e Perspectiva de género: es una categoria de analisis que visibiliza la asignacién social
diferenciada de roles y tareas en virtud del sexo, género y orientaciéon /preferencia
sexual; revela las diferencias en oportunidades y derechos que siguen a esta asignacion;
evidencia las relaciones de poder originadas en estas diferencias; se hace cargo de la
vinculacidon que existe entre las cuestiones de género, la raza, la religion, la edad, las
creencias politicas; y determina en qué casos un trato diferenciado es arbitrario y en
qué casos necesario.*®

44 Corte IDH, «Caso Ferndndez Ortega y otros Vs. México. Excepcion Preliminar, Fondo, Reparaciones y Costas.
Sentencia de 30 de agosto de 2010», 2010.

45 SCJN, «Sentencia recaida en el amparo directo en revision 3186/2016, 1 de marzo de 2017», 2017; SCJN.

46 Protocolo Género SC]N, Protocolo para juzgar con perspectiva de género. Haciendo realidad el derecho a la igualdad,
2a ed. (México, 2014).
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e Perspectiva psicosocial: la valoracion psicosocial y el acompafiamiento deben de
tomarse en cuenta para una atencion integral, en este enfoque la persona, sus
necesidades e intereses son el centro de toda medida que se tome. Se debe tener
cuidado con como se define y se comprueba el “dafio” de la violencia. Por ejemplo: ha
habido casos en los que se obliga a las victimas a someterse a un examen psicoldgico
para estimar que existio un dafio psicoemocional, lo cual puede generar mayor estigma
o violencia contra la victima.

3.2.5. Problemaéticas que se atienden y glosario

Es importante introducir en el Protocolo a explicaciones basicas y sencillas respecto a las
problematicas que se procuran prevenir y atender con su aplicacion: la discriminacién, los
casos de acoso y hostigamiento sexual, asi como su relacion con factores como la identidad y
contexto de las personas (sexo, género, orientacion sexual, discapacidad, etc.). En el capitulo 1
de estos Lineamientos se han dado algunas pautas de esas explicaciones y pueden ser
retomados en el desarrollo de un Protocolo.

De igual forma es necesario que el Protocolo contenga algunos conceptos fundamentales que
pueden incorporarse en forma de glosario, aunque, debe tenerse en cuenta que ésta es una
herramienta complementaria a la explicacion sobre las problematicas que se atienden, pero no
pueden sustituirla.

Se sugiere que el glosario forme parte de la explicacién principal y evitar que se agregue solo
como un anexo. Las definiciones deben, en la medida de lo posible, estar redactadas en lenguaje
sencillo, alejado de tecnicismos juridicos. Distintos conceptos que han sido utilizados en estos
Lineamientos y otros que las empresas consideren pertinentes, pueden ser incorporados al
glosario, como:

e Discriminacion: trato diferenciado injustificado que se expresa en una norma o en una
conducta y que tiene por objeto o resultado la negacién, exclusién, distincidn,
menoscabo, impedimento o restriccién de los derechos de las personas, grupos y/o
comunidades. Se funda en factores identitarios y/o de contexto particular como el
origen étnico, nacional, lengua, género, identidad de género, expresion de rol de género,
preferencia sexual u orientacion sexual, caracteristicas sexuales, edad, discapacidades,
condicion juridica, social o econdmica, apariencia fisica, tono de piel, condicion de salud
mental o fisica, incluyendo infectocontagiosa, psiquica o cualquier otra, caracteristicas
genéticas, embarazo, religion, condicion migratoria, de refugio, repatriacion, apatrida o
desplazamiento interno, solicitantes de asilo, otras personas sujetas de proteccion
internacional y en otro contexto de movilidad humana; opiniones, identidad o afiliacién
politica, estado civil, trabajo ejercido, por tener tatuajes, perforaciones corporales u
otra alteracion fisica, por consumir sustancias psicoactivas o cualquier otra que atente
contra la dignidad humana.

o Estereotipos: son sobre generalizaciones que crea el pensamiento respecto de una
persona o una cosa.?’” Se vuelven problematicos cuando son utilizados para intentar
justificar un trato diferenciado o una distincion injustificada; o bien, cuando se utilizan

47 Rebeca Cook y Simone Cusack, Estereotipos de género. Perspectivas legales transnacionales (Bogota: Profamilia,
2010).
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para dominar, controlar o ejercer coercién a alguna persona, causandole multiples
dafios y consecuencias en su vida.*8

e Hostigamiento y acoso laboral: Conforme lo define la Suprema Corte de Justicia de la
Nacion, el acoso laboral (mobbing) es “una conducta que se presenta dentro de una
relacién laboral, con el objetivo de intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir
emocional o intelectualmente a la victima, con miras a excluirla de la organizacién o a
satisfacer la necesidad, que suele presentar el hostigador, de agredir o controlar o
destruir...” 49. Su efecto es el dafio en la persona, mermar su autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad, entre otros.

¢ Hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral: son manifestaciones de violencia
sexual que, forzosamente, constituyen violencia de género. Constituyen actos de
control, sometimiento o dominacién en contra de la voluntad de una persona, que se
llevan a cabo con el fin de obtener una gratificaciéon o estimulacidon sexual propia, o
como un ejercicio de poder causandole dafio a la victima. Los actos de acoso y
hostigamiento sexual también se sostienen por ejercicios abusivos de poder que
personas ejercen sobre otras.

e Hostigamiento sexual: forma de violencia que surge cuando la coercion sexual se
emplea de manera explicita o implicita, como base para una decisién que afecta algin
area de la vida laboral de la victima. Se da en relaciones de subordinacién laboral.

e Acoso sexual: forma de violencia de género que surge cuando la coercién sexual se da
en una relaciéon horizontal y genera un ambiente laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la victima y hasta para terceras personas. Puede no existir una relacién
de subordinacion, pero si hay un ejercicio abusivo de poder que coloca en indefension
y riesgo a la victima (pueden ser uno o varios eventos).

e Perspectiva de género: vision cientifica, analitica y politica sobre las mujeres y los
hombres. Se propone eliminar las causas de la opresion de género como la desigualdad,
la injusticia y la jerarquizacién 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.

e Protocolo: conjunto de normas, reglas y procedimientos cuyo desarrollo e
implementacién brinda la atenciéon completa sobre un tema a todas las personas
integrantes de una organizacion o institucion.

e Mecanismos internos de atencion: herramientas que dirigen y controlan procesos
disefiados por la propia organizaciéon para la prevencion de riesgos y el logro de
objetivos organizacionales. Sus efectos deben abarcar a todas las personas que
colaboran en una organizacidn.

48 Protocolo Género SC]N, Protocolo para juzgar con perspectiva de género (México, 2020).
49 TSJDF, «Sentencia recaida en el amparo directo 47/2013, 7 de febrero de 2014.»
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e Violencia en “razéon de género”: comportamiento de control, dominacién o
sometimiento que se ejerce en otra persona, causandole dafios y consecuencias; se
funda en los mandatos, creencias y estereotipos sobre la identidad sexual, de género
y/u orientacion sexual de la persona.

e Reparacion integral: comprende las medidas de restitucidon, rehabilitacion,
compensacion, satisfaccién y garantias de no repeticion, en sus dimensiones individual,
colectiva, material, moral y simbélica.

e Sancioén: es la consecuencia juridica que se fija una vez que se ha determinado si la
persona es responsable de una conducta discriminatoria y/o violenta. Debe ser fijada
conforme al tipo y nivel de gravedad del dafio ocasionado.

e Transversalidad: herramienta metodolégica para garantizar la inclusién de la
perspectiva de derechos humanos, igualdad y no discriminacién y de género como eje
integrador, en la gama de instrumentos, politicas y practicas de indole legislativa,
ejecutiva, administrativa y reglamentaria, tendientes a la homogeneizaciéon de
principios, conceptos y acciones a implementar, para garantizar la concrecion del
principio de igualdad.

3.3. Plan de prevencion

Las acciones de prevencion son necesarias para que, de una forma transversal, se puedan
generar acciones a corto, mediano y largo plazo que ayuden a eliminar la discriminacién, el
acoso y hostigamiento sexual en todas sus manifestaciones y niveles. Ademas, este enfoque
promueve la construccion de culturas laborales preventivas y restaurativas, que van mas alla
de la visi6n sancionadora y punitivista como unica solucién a la problematica.

La incorporacién de un plan de prevencion en el Protocolo puede ayudar a construir un espacio
laboral mas seguro y a detectar de forma temprana posibles situaciones de riesgo (de
discriminacién y violencia, como el acoso y el hostigamiento sexual. Estas pueden incluir la
implementacién de campafias de comunicacidn constantes sobre la no discriminacién, igualdad
de género, consentimiento, acoso sexual, importancia de ser personas testigos proactivas/os y
demas temas que contribuyan a la sensibilizacion y conocimiento de las problematicas
expuestas en el Protocolo. A continuacién, se mencionan algunos ejemplos de estas medidas.

En un plan de prevencioén, cuyas caracteristicas o bases generales puede ser incorporado dentro
del Protocolo de las empresas, se pueden especificar tres niveles de acciones preventivas: la
prevencion primaria; la prevencion secundaria; y la prevencion terciariasO.

e Prevencidn primaria, consiste en tomar medidas que incidan en las causas y factores de
riesgo, previo a que ocurran los comportamientos de discriminacion o violencia. Por
ejemplo: sensibilizar y capacitar a las personas sobre estos temas.

e Prevencidn secundaria, son respuestas inmediatas durante y después de que tuvo lugar
el suceso de discriminacion o violencia, con el fin de que detener los dafios ocasionados

0 para mayor informacién sobre los niveles de acciones preventivas consultar: Ambulante y Et. AL, Protocolo modelo
de prevencion y actuacion en casos de discriminacion acoso y hostigamiento sexual y laboral en organizaciones de la
sociedad civil.
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y evitar que aumenten su impacto. Por ejemplo: las medidas de proteccién hacia la
persona victima.

e Prevencién terciaria, son respuestas a largo plazo para atender los dafios y
consecuencias, asi como la seguridad de la persona victima.

Es importante tener en cuenta que algunos acontecimientos de discriminacién y violencia
(como el acoso y el hostigamiento sexual) suelen ser de realizacién oculta, lo que dificulta su
deteccidn y, posteriormente, el tratamiento en la investigacion del hecho. Asimismo, existen
patrones de discriminacion o de violencia que muchas veces no se identifican como tales y se
confunden con conflictos o con bromas, juegos o dindmicas que han sido normalizadas en los
espacios laborales, a pesar de ser dafiinas y de que la victima sienta todas sus afectaciones y
consecuencias.

Estas dos cuestiones deben tenerse en cuenta en la aplicaciéon del Protocolo, tanto en los
mecanismos de prevencion, como en la atencidn que se brinde a las personas victimas, pues
debido a eso podrian ser invisibilizados o pasar inadvertidos por las y los propios trabajadores.

El Protocolo modelo de prevencidn y actuacién en casos de discriminacién acoso y hostigamiento
sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil, retoma el modelo de salud publica para
disenar acciones preventivas contra el acoso sexual, y puede ser de utilidad para la prevencioén,
en general, de actos de discriminacién y violencia en entornos laborales:5?

Otra herramienta ttil parala deteccidn de violencia e identificar algunas de sus manifestaciones
mas comunes es la Espiral de la Violencia (que no debe tomarse como un listado exhaustivo,
sino enunciativo):

OFENDER
IMPONERSE CELAR

IGNORAR

EMPUJAR

JALONEAR GOLEEAR

JUGANDO
MENTIR/
VIOLACION ENGANAR

GOLPEAR
CHANTAJEAR
MUERTE
RIDICULIZAR | OBLIGAR A
\ > i TENER
RELACIONE S DESTRUCCION

DE ARTICULOS
PERSONALES

MUTILACION SEXUALES

AMENAZAR
DE MUERTE

Tomado de: Instituto Colimense de las mujeres [Twitter @salud_colima]
https://twitter.com/salud_colima/status/909803089678471174

51 Ambulante y Et. Al,, Protocolo modelo de prevencién y actuacién en casos de discriminacién acoso y hostigamiento
sexual y laboral en organizaciones de la sociedad civil.
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3.3.1. Autoridades responsables de la prevencién

Se debera especificar en el plan de prevencion y/o en el Protocolo qué areas y/o autoridades
son responsables de disefiar e implementar las estrategias de prevencion; de preferencia,
también debe establecerse la periodicidad de las medidas y algunos mecanismos de evaluacion
diagnostica sencillos (por ejemplo, a través de formularios virtuales an6nimos) que puedan ser
aplicados, sistematizados y analizados por esas areas y autoridades.

3.3.2. Medidas especificas de prevencién: analisis de riesgos
psicosociales

La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 sobre Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo-Identificacién, andlisis y prevencién ha definido esos factores como (numeral 4.7):

e Los que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo suefio-vigilia y
de estrés grave y de adaptacién

e Sedeben alanaturaleza de las tareas asociadas con el puesto de trabajo, tipo de jornada
y “exposicion a acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral al
trabajador, por el trabajo desarrollado.”

e Son ejemplo de esos factores: las condiciones peligrosas e inseguras en el trabajo;
cargas de trabajo que exceden la capacidad del trabajador o sobrecargas de trabajo (que
se aplican como forma de castigo o aislamiento); falta de control sobre el trabajo;
jornadas de trabajo superiores a las previstas en la Ley Federal del Trabajo; rotacion de
turnos sin periodos de recuperacion y descanso; falta de conciliacion en la relaciéon
trabajo-familia, liderazgo negativo y relaciones negativas en el trabajo.

Adicionalmente, la OIT ha incorporado a la lista de estos factores el hostigamiento laboral
(mobbing), el acoso y la violencia laboral.52 Entre los riesgos que sefiala se encuentran:

“Reacciones psicofisiolégicas (fatiga, irritabilidad, trastornos del suerio,
ansiedad) y comportamentales (consumo de medicamentos, retraimiento
social, tabaquismo, violencia).

Hipertension arterial, ansiedad generalizada, trastornos de adaptacion,
depresion y trastornos musculo-esqueléticos, enfermedades cardiovasculares.

Burn out: colapso emocional y cognitivo.”s3

La propia NOM-035-STPS-2018 propone un “Cuestionario para identificar a los trabajadores
que fueron sujetos a acontecimientos traumaticos severos”, que puede ser aplicado en las
empresas, de preferencia, con apoyo de una persona con expertise en psicologia, para
interpretar los resultados de forma adecuada. Las evaluaciones de riesgo psicosocial permiten
identificar, entre otras cosas:

2 01T, Salud y seguridad en el trabajo (SST). Aportes para una cultura de la prevencion.
53
OIT, 28.
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e Situaciones de riesgo de violencias posibles y violencias que ya se estan dando en los
entornos de trabajo y otros problemas.

e Problemas organizacionales vinculados con la estructura organica asignada de
funciones, procedimientos, practicas laborales (tipos de direccion ejercidas), procesos y
recursos con que se cuentan.

e Niveles de ausentismo y sus causas (verificar si se relacionan con efectos de la
violencia), asf como las dindmicas de rotacién de personal.

e (aracteristicas fisicas del entorno de trabajo.
e Niveles de tolerancia y normalizacidn de practicas discriminatorias y de violencia.

e Mecanismos y niveles de comunicacion entre las personas que colaboran en las
empresas.

e Niveles de conocimiento de las rutas y procedimientos de atencién de esas
problematicas.

Los analisis de riesgos psicosociales y otras herramientas diagnésticas similares ayudan a la
empresa a identificar problemas de discriminacion y violencia en su contexto especifico; sin
olvidar que cada organizacion tiene sus propias caracteristicas, alcances, metas y areas de
oportunidad.

3.3.3. Medidas especificas de prevencion: capacitaciones en materia de
igualdad y no discriminacion

Las capacitaciones en materia de igualdad y no discriminacién son acciones preventivas con las
que se puede abordar el tema como una problematica cultural- estructural. Su implementacion
no requiere de la existencia de un caso; su objetivo es sensibilizar e informar a las personas
trabajadoras sobre las practicas que dan origen a situaciones de discriminacién y violencia. Este
trabajo constante tendra como resultado la modificacién gradual y progresiva de la cultura
organizacional en la empresa, incorporando cada vez en mayor medida, acciones de inclusion y
no discriminacion.

De igual forma, implementar estas acciones evitara la revictimizaciéon de quienes tomen la
decision de interponer una denuncia o queja por discriminacién y violencia (a largo plazo, esta
medida contribuye a disminuir la impunidad de estas situaciones). Algunas recomendaciones
para este tipo de medida de prevencion son las siguientes:

e (Contar con procesos de capacitaciéon y sensibilizacién en los que se aborden temas
como: consentimiento, violencia de género, masculinidades alternativas, que sean
diferenciados en funcién de quienes los tomen. Estos procesos de formacidn deben ser
continuos.

e Dar a conocer el Protocolo en las capacitaciones.
e Promover la denuncia y la no revictimizacion.

e Promover grupos y/o comités en los que se incluyan a personas en situacion de
vulnerabilidad, para realizar acciones integrales desde la perspectiva de las personas
que son victimas directas de discriminacion y violencia.
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e Implementar cambios que, de manera paulatina, logren espacios mas seguros e
inclusivos como: lactarios, licencias de maternidad y paternidad en condiciones de
igualdad, medidas de compatibilidad entre tareas de cuidado familiar y el trabajo. Esto
permitira una transformacién cultural.

e Realizar campaias de comunicacién que prohiban las conductas de discriminacion y
violencia, particularmente las de acoso y hostigamiento sexual y/o laboral.

3.3.4. Plan de trabajo

De preferencia, el plan de prevencion o cualquier medida que se tome en ese rubro debe verse
reflejado como parte de un Plan de Trabajo de la empresa, para garantizar su internalizacion
en las dindmicas organizacionales (darle oficialidad), su permanencia en el tiempo y la
apropiacién sustantiva (no sélo formal) por parte de las personas trabajadoras de la empresa.

Para efectos del Protocolo, ese plan debera ser lo mas general posible, dejando claro lo que se
debera considerar afio con afo y lo que no podra faltar para asegurar un enfoque preventivo
integral (incluida la propia revision del Protocolo y la evaluacién sobre su aplicacion).

3.4. Procedimientos de atencion a casos
3.4.1. Medidas para proteger a la persona victima

El Estado mexicano tiene la obligacién de actuar de manera cuidadosa y diligente frente a
cualquier posible riesgo de afectacion o transgresion a los derechos humanos de las personas
trabajadoras para evitar que ese peligro se concrete y surjan los dafios; o bien, si el dafio ya se
ha dado, detener y atender sus efectos.

Ademas, se ha reconocido que algunas personas y grupos, por la forma en que se infravaloran
algunas de sus caracteristicas de identidad o contexto particular, se encuentran en esas
situaciones de riesgo o peligro con un mayor grado de vulnerabilidad que otras, lo que obliga a
que las medidas para protegerles adquieran un caracter reforzado.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (articulo 27 a 34
Quaterdecies) y la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de la Ciudad de
México (articulo 62 a 72 Bis) incorporan de forma expresa esa obligacion de proteger a las
mujeres frente a posibles riesgos de violencia de género.

Las medidas que deben tomar o decretar, con caracter de urgencia se denomina “6rdenes de
proteccién” y su objetivo es proteger la vida, integridad y/o libertad de la persona victima.
Conforme a esa Ley General, las autoridades que pueden dictar 6rdenes de protecciéon son
autoridades administrativas, el Ministerio Publico, asi como personas juzgadoras.

Si bien, las empresas no estan facultadas para emitir “6rdenes de proteccion” en el
sentido en que lo indican esas leyes, si deben adoptar medidas similares, que sirvan para
proteger a una persona contra los riesgos de ser violentadas por razones de género en los
espacios laborales. Tales medidas comparten algunas caracteristicas con las 6rdenes de
proteccién como:
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Deben emitirse cuando exista un
riesgo contra la vida, integridad
y/o libertad de las personas
victimas.

Deben emitirse de forma urgente
y oportuna, para evitar que el
riesgo se materialice en un daiio o
detener los dafios que ya se han
dado e impedir que escalen en
cuanto a su gravedad.

Las medidas de proteccién pueden ser dictadas por la Unidad / Comité / Equipo / Area de
atencion / Consejo que conozca del posible caso de violencia. Como no se trata de una sancién,
para su emision, siguiendo un principio de analogia, es posible guiarse por algunas de las reglas

que operan para las 6rdenes de proteccion:

Las érdenes se dictan, principal, aunque no
exclusivamente, con base en el relato de
hechos de la persona victima, sin dar
oportunidad a que la persona sefialada como
agresora informe sobre su version de lo
sucedido; sin embargo, eso no se considera
ilegal (no es contrario a la Constitucidon
federal, tampoco va en contra de la garantia
de audiencia, el principio de presunciéon de
inocencia ni el principio de igualdad.54)
porque su objetivo no es valorar si
efectivamente esa persona es responsable de
la violencia, sino proteger a quien es victima
para evitar que un dafo se concrete, o
detener la violencia que ya se ha dado.>s

En algunos casos, las 6rdenes de proteccion
pueden interferir con el ejercicio de derechos
humanos de la persona que se sefiala como
agresora (como sucede cuando se determina

Al emitir medidas de proteccién es
importante no  hacer  valoraciones
(prejuzgar) sobre la posible responsabilidad
de la persona sefialada como agresora.

Deben limitarse a sefialar que las medidas se
dictan con base en los hechos relatados por la
persona victima, en donde se informa sobre
situaciones de violencia que ponen en riesgo
-aunque sea leve- la vida, integridad personal
y/o libertad de la persona trabajadora.

Algunas medidas probablemente provocaran
cambios en las dinamicas de trabajo y eso
podria ser percibido por la persona a quien le
afecta la medida, como algo injusto o ilegal,

54 SCJN, «Sentencia recaida en el amparo directo en revision 24/2018, 18 de abril de 2018», 2018; SCJN, «Sentencia
recaida en el amparo directo en revisiéon 495/2013, 6 de marzo de 2013», 2013; SCJN, «Sentencia recaida en el
amparo directo en revision 6141/2014, 26 de agosto de 2015», 2015.

55 Sentencia recaida en el amparo directo en revision 24/2018, 18 de abril de 2018; sentencia recaida en el
amparo directo en revision 495/2013, 6 de marzo de 2013; sentencia recaida en el amparo directo en revision

6141/2014, 26 de agosto de 2015.
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una medida de “alejamiento” que interfiere
con el derecho de libre transito).

No obstante, esto tampoco se considera ilegal
porque se pondera como algo mas
importante proteger la vida, la integridad o la
libertad de la persona que resiente la
discriminacién y la violencia; ademas de que
se debe garantizar que no haya otras
medidas menos restrictivassé

Para poder emitir este tipo de 6rdenes no es
necesario que la persona victima demuestre
que efectivamente fue violentada, basta con
que se tengan indicios leves sobre la
existencia del riesgo para que su emision esté
justificada y por esa razén es que se dictan
con base en hechos que “probablemente”
incumplen una ley.57

Se pueden determinar en cualquier
momento, dentro o fuera de un
procedimiento de atencién, con el fin de
garantizar la proteccion de la persona
victima en el centro de trabajo.

Las O6rdenes de proteccion deben
permanecer vigentes en tanto el riesgo siga
existiendo y, de preferencia, deben ser
resueltas junto con la solucién que se dé al
caso, garantizando que el riesgo ha sido
eliminado. A esto se le denomina “naturaleza
precautoria y cautelar”.

Las autoridades que dictan las 6rdenes de
protecciéon deben darlas a conocer a las
personas involucradas en el caso y vigilar que
se cumplan.

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

aunque no lo sea; por ejemplo: un cambio de
area de trabajo.

La empresa tiene que valorar la existencia y
el nivel de riesgo en que se encuentra la
persona, eso es lo que le permite dictar la
medida de protecciéon, aun cuando se afecte
en mayor o menor medida algin derecho de
la persona sefialada como agresora.

Las empresas pueden dictar medidas de
proteccion sin llevar a cabo una investigacion
sobre lo sucedido; de ahi la importancia de
que la persona victima sea asistida o apoyada
por personas capacitadas en temas sobre
discriminacién y violencia al momento en
que comparte con las autoridades o area
respectiva su relato de los hechos.

También debe identificarse si la propia
persona aporta informacion u otros
elementos que apoyen su dicho (sin que sea
obligatorio que lo haga).

La persona victima puede pedir a la empresa
que emita medidas de proteccién, aun
cuando no sea su deseo iniciar el
procedimiento de queja.

En caso de si optar por poner la queja
respectiva, las medidas de proteccién se
pueden dictar en cualquier fase de éste.

Las medidas de proteccién que dicten las
empresas deben estar vigentes mientras
subsista el riesgo; sin embargo, no pueden
ser de caracter permanente sin que se
busque de alguna manera llegar a una
solucion del problema que le da origen.

La empresa debe informar a las personas
involucradas en una situaciéon de violencia
sobre las medidas de proteccién que se han
adoptado, asi como a las personas
encargadas de garantizar su implementacion
y cumplimiento (incluyendo las areas

%6 TCC, «<MEDIDAS CAUTELARES. NO CONSTITUYEN ACTOS PRIVATIVOS, POR LO QUE PARA SU IMPOSICION NO
RIGE LA GARANTIA DE PREVIA AUDIENCIA» (Jurisprudencia; 10a. Epoca; Semanario Judicial de la Federacién y su

Gaceta; [11.20.C.8 C (10a.), 2013).

57 SC]N, «Sentencia recaida en el amparo directo en revisién 24/2018, 18 de abril de 2018».
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administrativas o de recursos humanos),
recordandoles también lo relativo a guardar
la debida confidencialidad.

Elaboracién propia para los Lineamientos

Para determinar las medidas de proteccién la Unidad / Comité / Equipo / Area de atencién /
Consejo debe valorar lo siguiente:

+ Los hechos que relata la persona victima, sin prejuzgar sobre su veracidad.

+ Los factores o condiciones que colocan en vulnerabilidad a la persona victima; es decir,
que disminuyen o impiden que la persona tenga oportunidad de reaccionar ante un
peligro (incluso, que pueda darse cuenta de que su vida, integridad o libertad esta en

peligro).

« Situacion de riesgo y condiciones de seguridad de la persona victima y personas testigos
(en caso de que hubiera).

Sobre la situacion de riesgo es importante sefalar que algunas conductas de violencia
dejan signos o rastros evidentes, como suele suceder con la violencia fisica. Otras
formas de violencia son menos manifiestas y de alta recurrencia en los espacios
laborales como la violencia psicolédgica o la verbal, por ejemplo:

Condicionar la contratacién o las condiciones laborales a las exigencias de
quien ejerce violencia; descalificar el trabajo realizado, humillar a la
persona (de forma publica o privada); amenazarle; intimidarle; ofenderle;
asignarle trabajo de forma desproporcionada o trabajo que no le
corresponde realizar, como una forma de presion para “ensefiarle” quién
tiene el poder; tocarle sin su autorizacidn; hacerle insinuaciones sexuales
o intimas sin su consentimiento, por mencionar algunas.

Es importante no estereotipar la violencia en cuanto a sus manifestaciones y recordar
que una medida de proteccién es mas pertinente y oportuna cuando logra detener un
dafio o evitar que este se dé, desde los indicios mas leves de violencia. Por lo anterior,
las areas encargadas de estas medidas no deben en ninguna circunstancia, esperar a
que existan signos evidentes de violencia grave para emitir una medida de proteccion.

+ Las necesidades expresadas por la persona victima en cuanto a la forma en que podria
sentirse segura.

« El contexto en el que han sucedido los hechos.
« Personas que posiblemente atestiguan los hechos.

+ Tiposy formas / modalidades de violencias involucradas (fisica, psicolégica, econdémica,
sexual, etc; si atiende a razones de género, de identidad cultural, a factores de
credencialismo, etc.), si son episodios nicos o reiterados, el impacto que han tenido en
las personas.

+ Posibles actos que la persona sefialada como responsable podria realizar como
represalia contra la persona victima, con el fin de evitarlos.
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Al determinar una medida de proteccion lo que interesa es advertir, de forma rapida (por eso
no se necesita una investigacion o indagacion exhaustiva en hechos y pruebas), si existen
condiciones que coloquen en riesgo a la persona que denuncia hechos de discriminacién y
violencia.

(Riesgo de qué?, de que la situacion en que se encuentra indique que puede recibir dafios en su
vida, su integridad (fisica y psicoemocional) y/o su libertad; o que esos dafos ya se hayan dado
y su gravedad aumente si no se detienen los actos que los detonan.

Por ejemplo: un acto de acoso sexual consistente en que la persona “se
porte bien y amable” con quien le acosa y, “por lo menos”, acepte la
invitacion a comer que le hace para “conocerse mejor”, a menos que
quiera sufrir las consecuencias; va mermando la seguridad de la persona
victima, dafia su integridad psicoemocional porque le infunde miedo
permanente y eso tiene consecuencias en su desempeno laboral (sin
mencionar otras esferas). Aqui ya se ha verificado un dafio y es factible
suponer que podrian darse otros porque la violencia, al ser un acto de
control, siempre va en aumento.

Las medidas de proteccion no se detienen en comprobar exhaustivamente si los hechos
sucedieron tal como lo indica la victima, menos adn en verificar si la persona sefialada como
agresora es o no responsable de esas conductas. Por el contrario, conforme a los principios de
buena fe y de credibilidad de las victimas, se parte de la verdad de los hechos que relata; en el
ejemplo sobre acoso sexual:

Para detectar la existencia y grado de riesgo es necesario revisar
cuestiones como:

- No dudar en cuanto a la veracidad de los hechos que relata.

- Preguntarle sobre como se sentiria mas segura, qué le ayudaria a
dejar de sentir temor o incomodidad por la situacién vivida.

- Si se trata de una mujer, hombre o alguna persona que pertenezca a
la diversidad sexual porque los mandatos sobre la sexualidad
propician que las mujeres sean mas propensas a ser victimas de
violencia sexual.

- Cuadl es el vinculo que tiene la victima respecto de quien le violenta,
para verificar si hay una asimetria de poder que la ponga en mayor
desventaja para reaccionar ante un riesgo o peligro (como sucederia
si quien acosa es una persona supervisora directa, o alguien que
afirma estar protegida/o por la o el jefe)

- Sila persona victima tiene personas que dependan econémicamente
de ella, aumentaria su desventaja y podria incluso coaccionarle para
aceptar la invitacion, por temor a perder su trabajo.

En sintesis, se trata de dar un vistazo rapido a las llamadas condiciones
de vulnerabilidad que colocan en riesgo a una persona y condicionan
su capacidad de reaccion ante una situacion de discriminaciéon y
violencia.

Algunas medidas de proteccion sugeridas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social son:
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e Implementar medidas de sensibilizacién a un area en particular, aquella (as) donde
colaboran las personas involucradas en el caso.

e Reubicar fisicamente o cambiar de drea de trabajo a la persona sefialada como agresora,
como medida que logra poner distancia entre las personas involucradas en el conflicto.

e Tomando en cuentalo que la persona victima considere pertinente para sentirse segura,
se podria realizar un cambio de horario de cualquiera de las personas involucradas, con
el fin de dar garantizar seguridad y confianza en el ambiente laboral.

e Autorizar que se realicen actividades o funciones fuera del centro de trabajo, que es
también una medida de distanciamiento.

e Si se considera necesario, brindar licencia con goce de sueldo mientras se tramitan
cualquiera de los dos procedimientos.

e Otras medidas que, a consideracién de la Unidad / Comité / Equipo / Area de atencién
/ Consejo, contribuyen a garantizar la proteccién de la victima y a conservar la
seguridad y confianza en el ambiente laboral.

Dos ultimas cuestiones sobre las medidas de proteccion:

Si al analizar los elementos para determinar cualquier medidas de proteccién, la Unidad /
Comité / Equipo / Area de atencién / Consejo advierte que se requieren medidas protectoras
adicionales, como las que sefiala la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia y/o la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de la Ciudad de
México, debera presentarse la solicitud respectiva, por parte de la empresay la persona victima,
ante un Ministerio Publico o una autoridad judicial; aunque esto no elimina el deber de la
empresa de adoptar sus propias medidas, conforme a los ejemplos que se citaron previamente.

Si en la valoracién que realiza el Unidad / Comité / Equipo / Area de atencién / Consejo se
identifica que las conductas que fueron sefialadas por la persona victima constituyen un delito,
la empresa tiene obligacién de dar aviso al Ministerio Publico sobre lo sucedido, conforme lo
senala el articulo 222 del C4digo Nacional de Procedimientos Penales.58

3.4.2. Area o autoridad encargada de atender los casos (Unidad / Comité
/ Equipo / Area de atencion / Consejo)

Los casos de discriminacion y violencia son controversias laborales; sin embargo, tienen
caracteristicas que les hacen mas complejas que una controversia ordinaria (como un conflicto,
en los términos definidos en estos Lineamientos).

Por lo anterior, y para evitar que las empresas pudieran incurrir en incumplimientos al marco
legal sobre derechos humanos, se sugiere que acudan a un grupo de personas trabajadoras de
la empresa y externas que tengan conocimientos y experiencia sobre este tipo de casos. Estos
grupos pueden estar compuestos por personal de la empresa en conjunto con asociaciones de
la sociedad civil, organizaciones no gubernamentales, colectivas o activistas con conocimientos
en temas de derechos humanos.

58 «Articulo 222. Deber de denunciar

Toda persona a quien le conste que se ha cometido un hecho probablemente constitutivo de un delito esta obligada
a denunciarlo ante el Ministerio Publico y en caso de urgencia ante cualquier agente de la Policia.”

45

o
'ﬁ GOBIERNO DE LA

(N
V ©  ClUDAD DE MEXICO | Sy COPRED
o



Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

e Ese grupo -o al menos alguna persona que lo integre- debe tener conocimientos
juridicos sobre el enfoque de derechos humanos y perspectiva de género;
conocimientos psicolégicos sobre atencién a victimas y, de forma deseable,
conocimientos sobre analisis de contexto (trabajo social).

e Puede ser un equipo de la empresa que se capacite en los temas en cuestién, lo que
requerira una curva de aprendizaje; un equipo con esos perfiles, que se contrate con el
fin de atender estos casos; o un equipo externo que se contrate cada vez que surja un
caso.

Se recomienda evitar integrar ese equipo con base en criterios de jerarquia dentro de la
empresa, o antigiiedad, porque finalmente lo que hara este equipo implica la proteccién de
derechos humanos de sus integrantes, asi como responsabilidades juridicas para la empresa.

3.4.3. Procedimiento de queja

Un procedimiento es un plan que seguir o forma de hacer algo, a través de distintos pasos, con
el objetivo de avanzar hacia la realizacién de un fin especifico, como la solucién de un problema.
En el Protocolo se debe sefialar el procedimiento -pasos a seguir- para atender y solucionar
controversias que impliquen discriminacién y/o violencia (como el acoso y el hostigamiento
sexual).

3.4.3.1. Cuestiones generales del procedimiento de queja

Existen multiples formas de atender los casos de discriminacién y violencia en una empresa, en
estos Lineamientos se sugiere implementar uno de los procedimientos mas utilizados con base
en las obligaciones que hay en materia de derechos humanos: el procedimiento de queja. Sobre
éste es fundamental incluir en el Protocolo la siguiente informacion:

Recomendacion Desarrollo

Forma de presentar la Indicar las formas en que puede ser presentada una queja: por
queja escrito o de forma verbal; precisar las dreas y personas facultadas
para recibir las quejas.

Requisitos que debe Sefialarlos requisitos que debe cumplir una queja: se recomienda

cumplir la queja que sean minimos y cumplan con principios de debido proceso lo
que implica sefalar el nombre de la persona denunciante, el
nombre de la persona a quien se sefiala como responsable y un
relato sobre los hechos que dan motivo a la queja.

También serd importante que no se establezca como obligatorio
la presentacion de pruebas, tomando en cuenta que, ain sin
presentarse, si se reinen elementos suficientes en la declaracién
y narracion de hechos de la persona solicitante, proceda analizar
la queja. Se recomienda tener claridad sobre el proceso a seguir
en caso de denuncias falsas y denuncias an6nimas.
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Requisitos de
admision o desecho de
una queja

Medio en
mantendra
comunicacién con las
personas involucradas

que se

Etapas del

procedimiento

Principios que guian el

procedimiento
Obligaciones de
proteccion de datos y
confidencialidad del
procedimiento

Plazos del
procedimiento
Elementos de la
solucion (resolucion
del caso)

Medidas de
seguimiento al

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

Requisitos de la contestaciéon por parte de la persona contra
quien se pone una queja. Debera dar respuesta por escrito, el
término para ello y lo que debera contener dicho escrito.

A estos elementos se les denomina como “requisitos de
procedencia o improcedencia” y se revisan una vez que la
persona interpuso su queja.

Si hay algtin formato de ratificacidn de la queja que deba firmarse
por parte de la persona solicitante.

Coémo se informara o notificara la queja a las partes involucradas
y toda informacién sobre cada decisiéon tomada en el caso (por
mail institucional, por notificacién personal, etc.).

Explicar las distintas etapas del procedimiento, asi como las
posibles soluciones que ofrece en cuanto al tipo de
responsabilidad que se asigna a la persona que ejercid violencia
y las modalidades de reparacién del dafio para la persona victima.

Se sugiere al menos considerar estos principios: buena fe,
confidencialidad, debida diligencia, imparcialidad, legalidad, no
revictimizacién, presuncion de inocencia, interés superior de la
persona agraviada, respeto a la dignidad humana y cualquier otro
que se estime pertinente (algunos coinciden con los principios
del Protocolo).

Las empresas deben elaborar sus respectivos formatos y
clausulas de proteccidn de datos personales, aviso de privacidad
y garantia de confidencialidad del caso.

Deben indicarse los plazos o duracién maxima del procedimiento.

También es necesario sefnalar la “imprescriptibilidad” para la
presentacion de la queja; recomendamos que la presentacion de
la queja no tenga un tiempo minimo o maximo, porque
recordemos que las victimas hablan cuando estan listas para
hacerlo. En caso de que el agresor ya no forme parte de la
empresa, se deberdn buscar las sanciones administrativas que la
empresa considere pertinentes

Se recomienda especificar los elementos que debe tener un
dictamen resolutivo de un caso, los cuales pueden contener: los
antecedentes, razonamientos y argumentos logico-conceptuales
y fundamentacion juridica para la determinacién; asi como los
puntos resolutivos.

Incorporar medidas de seguimiento a las resoluciones; sera
fundamental trazar una ruta para el seguimiento a la ejecucion de
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cumplimiento de la la resolucién de cada procedimiento. Esta debera plasmarse de

resolucion manera general en el Protocolo y estipular por lo menos el plazo
maximo para que se cumplan, asi como la instancia competente
para darle seguimiento (puede ser la propia Unidad / Comité /
Equipo / Area de atencién).

Autoridades Senalar las areas y autoridades de la empresa encargadas de dar
implementadoras tramite a la queja.

Recursos para Incorporar la forma o via en que las personas involucradas
inconformarse contra podrian inconformarse contra la resolucién del procedimiento
la resolucion (en el lenguaje juridico suelen llamarse “recursos de revision”,

» o«

“recursos de reconsideracion”, “recursos de inconformidad”) que
son obligaciones vinculadas al derecho de acceso a la justicia; asi
como las caracteristicas de ese procedimiento o recurso.

Con este recurso se debe considerar muy importante evitar en
todo momento la revictimizacién y no pedir que la persona en
situacion de victima tenga que exponer de manera reiterada la
situacidn.

Derecho de acudir a La implementacion de cualquier procedimiento interno en la

instancias del Estado empresa previsto en el Protocolo no anula el derecho de la
persona victima de acudir ante autoridades administrativas y
judiciales del Estado para exigir la proteccion de sus derechos
(via laboral, penal o administrativa); es algo que se puede hacer
incluso de forma simultanea.

Elaboracion propia para los Lineamientos

El procedimiento de queja es un mecanismo de exigibilidad de los derechos humanos; es decir,
una forma en que las personas pueden solicitar la intervencion de las autoridades de la empresa
para que las afectaciones o violaciones a sus derechos humanos, propiciadas por situaciones de
discriminacion o violencia sean solucionadas (investigadas, sancionadas y/o reparadas®9).

Todo mecanismo destinado a exigir el cumplimiento de un derecho, aun los que implementan
las empresas en aquellos casos en que la ley les obliga y faculta para ello (como en este caso el
procedimiento de queja), deben garantizar el acceso a la justicia de las personas victimas y el
debido proceso de las partes. Entre las cuestiones minimas que deben garantizar durante la
implementacién del procedimiento se encuentran las siguientes:

e Evitar la revictimizacion
e Garantizar el respeto, integridad y dignidad de la persona

e Asegurar la confidencialidad

5 Nota: La sancién se aplica a casos especificos en los que la naturaleza del hecho lo requiera, lo ideal es que se
lleven a cabo acciones de reparacion y no repeticion, atendiendo a los principios de justicia restaurativa.

o
m GOBIERNO DE LA

Vo
% coprep

° CIUDAD DE MEXICO
o



Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

e (Garantizar la participacion en la toma de decisiones .
Fundamentos juridicos del

de derecho de acceso a la
justicia: articulo 14, 16, 18y
20 de la CPEUM; articulo 8 'y
25 de la Convencién de
Belém do Parj; articulo 40
fraccion IX de la Ley General
para la Igualdad entre
Hombres y Mujeres; articulo

El procedimiento de queja, contra situaciones
discriminaciéon o violencia, debe atender a tres objetivos:
prevenir que esas situaciones se den nuevamente; atender de
forma efectiva esas problematicas, cuando ya se han dado;
asignar la responsabilidad juridica (sanciones) de forma
proporcional (acordes con el dafio causado y el tipo de
conducta cometida) y reparar integralmente los dafios

causados. 15 fraccion IV y VI de la Ley
. e de Acceso de las Mujeres a

3.4.3.1._ | Cuest|one_s especificas del 1na Vida Libre de Violencia

procedimiento de queja de la Ciudad de México

A continuacién, se enuncian algunos aspectos especificos que
es necesario considerar en el disefio del procedimiento de queja:

a) Presentacion de la queja

Cada empresa puede elegir la forma en la que se interponga una queja por casos de
discriminacion o violencia; sin embargo, con base en los documentos revisados y las buenas
practicas realizadas por las empresas pertenecientes al Gran Acuerdo por el Trato Igualitario
(dependiendo del tamafio y recursos de la empresa) se recomienda designar como instancia
que puede recibir la queja:

e Alapersona o unidad consejera
e Un espacio especifico para levantar la denuncia (puede ser fisico o virtual)

Algunas empresas han optado por el uso de aplicaciones digitales, plataformas digitales y
dema3s servicios de internet como primer contacto para realizar la denuncia. También se puede
implementar un espacio fisico que sea un punto Unico de contacto y que conozcan todas las
personas en la empresa, con un horario de atencién amplio. Asimismo, serd vital tomar en
consideracion que su ubicacién no sea tan visible - para salvaguardar la privacidad y
confidencialidad de quienes acuden- y que tenga acceso en distintos puntos.

b) Atencidon y acompaifiamiento durante la queja

El perfil de las personas consejeras o de quienes integran una unidad consejera (o similar) es
muy importante, deben tener conocimientos sobre derechos humanos, igualdad y no
discriminacion pues entre sus funciones se encuentran las siguientes:

e C(Crear un ambiente de confianza lo que supone algunas habilidades basicas de trato
cordial y respetuoso con las personas.

e Puede fungir como el primer contacto con la victima, teniendo presente que es un
procedimiento que se lleva a cabo en confidencialidad y evitando en todo momento la
revictimizacidn.

e Dar informacién clara y oportuna; en muchas situaciones deben tener formacion
basica en contencidn emocional, puede brindarla directamente a la persona victima si
tiene formacion profesional especializada en ello (como el de psicologia con trabajo

49

CIUDAD DE MEXICO

o

*H& 'ﬁ GOBIERNO DE LA | {en

o o S COPRED
()



Lineamientos generales del COPRED para la creacion e implementacion

de mecanismos de atencion a la discriminacion, acoso y hostigamiento sexual en las empresas

clinico en atencién a victima); o bien, canalizarlos con la persona o personas que
cuenten con ese perfil (en organizaciones o instancias publicas o privadas).

e Informar ala persona victima el apoyo por parte de la empresa y de las instituciones.

e Recordarle a la persona victima que su denuncia es confidencial y que se llevaran a
cabo medidas de proteccion (de ser necesarias) y acompafiamiento en el
procedimiento.

e Posteriormente, se lleva a cabo la entrevista con una persona - idealmente abogada-
especialista en temas de género y no discriminacion, en la que la victima expondra los
hechos. Para evitar la revictimizacion sera la Unica ocasidn en la que se pedira el
testimonio. La persona consejera analizara la queja y definira el caracter de ésta.

e Se apoyara a la victima para dejar el testimonio por escrito si es que asi lo desea.
Recordemos que se debe actuar apelando a la “buena fe” de la persona, creyendo en
cada momento su testimonio y respetando su dignidad.

e En caso de dafio fisico y/o psicolégico y si la victima asi lo desea, se puede canalizar la
denuncia ante las instituciones judiciales o al personal especializado del area de
trabajo, a la par de que se informa a la victima que su caso debera llevar a proceso de
investigacion

c) Investigacion de los hechos

Aunque formalmente se denomina “investigacion”, en la practica no se trata de una
investigacion en los términos en que la llevan a cabo las instancias oficiales del Estado; es decir,
las empresas no tienen facultades, ni obligacion de recabar informacién para determinar si se
ha cometido un delito o si se cometié un hecho ilicito que diera origen a una responsabilidad
civil, penal, administrativa, laboral, etc.

La investigacién que realizan las empresas es mas sencilla en cuanto a sus alcances, aunque, no
por ello queda exceptuado que cada uno de los actos que la conforman, cumpla con requisitos
del principio de legalidad y debido proceso. La investigacidn y en su caso, la valoracion de las
pruebas debe apegarse a los principios de credibilidad de la victima, estdndar probatorio para
casos de violencia sexual y siempre ser atendida con perspectiva de género para analizar los
posibles contextos de desigualdad y desequilibrio en las relaciones entre las partes
involucradas.

Es importante subrayar que no se parte del principio de presuncién de inocencia, sino de la
buena fe de la denuncia, por lo que, en todo caso, se parte de una presuncion de que los hechos
denunciados son verdaderos y que, en todo caso, el material probatorio que se obtenga de la
investigacion puede orientarse ya sea a apuntalar la presuncién de verdad o a destruirla.

Lo anterior obedece a la situacion de desequilibrio en que suelen ubicarse las victimas de acoso,
hostigamiento y discriminaciéon debido a su pertenencia a poblaciones histéricamente
discriminadas y violentadas y a la situacion de vulnerabilidad ante estas practicas que impiden
obtener evidencia para demostrar su dichoso.

80pa Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha apuntado que, para los casos de discriminacién y violencia basada en
prejuicios, debe aceptarse la carga dinamica de la prueba, es decir, que quien se ubique en mejores condiciones de
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Esos actos deben permitirles recabar informacién para identificar:
e Posibles medidas de proteccidn que deban ser dictadas de forma urgente.

e Si los hechos que denuncia la persona se llevaron a cabo y las condiciones en que se
realizaron para poder fijar una responsabilidad conforme a la normativa interna de la
empresa.

e Determinar medidas de reparacion efectivas e integrales, que logren reincorporar la
vida de la empresa a las personas involucradas en el caso (siempre que eso sea posible).

En caso de empresas grandes, con un gran numero de personal, la persona consejera
comunicard al comité de investigaciéon (o comité especializado) sobre el hecho, para darle
seguimiento y hacer la investigacién pertinente. En empresas pequefias esa investigacion se
puede llevar a cabo por una persona o grupo de personas externas, que tengan una expertise
que les permita realizar esa actividad.

Una vez que el comité de investigacion
revisa el relato de hechos de la persona
victima, llama a la persona sefialada como
responsable para que pueda defenderse de
las acusaciones en su contra, teniendo en
todo momento presente la obligacién de

Se deben integrar los hallazgos y analizar
la declaracion de ambas partes. En caso de
la necesidad de mas pruebas se puede
llamar a personas testigos o revisar los
recursos que tenga la empresa. En este
punto, recordemos que NUMerosos casos

respetar la dignidad de la persona. de discriminacién y violencia,
particularmente los que implican
violencia sexual (como el acoso y el
hostigamiento sexual), generalmente son
de realizacion oculta y no en todos los
casos existen evidencias mas que la
palabra de la victima.

Se le informa de la existencia del proceso de
investigacion y las medidas que deben
llevar a cabo, ademas, se le solicita no
contactar o buscar a la victima.

Importante: en el proceso de investigacion no se debe confrontar a las partes para evitar
la revictimizacion. Ademds, en caso de ser necesario, se deben tomar todas las medidas
pertinentes para proteger la integridad de la persona victima como puede ser la
proteccion de su identidad, cuando esto sea posible.

Ademas de la informacién que se recupere de los relatos y declaraciones de las personas
involucradas y de personas testigos, se pueden recopilar datos de otras fuentes de informaciéon
como documentos relacionados con las actividades laborales o documentos privados, imagenes
de videocdmaras que funcionen de forma permanente dentro de los establecimientos de las
empresas, correos electronicos institucionales, por mencionar algunos ejemplos.

El requisito para usar esa informacién es que no provengan de comunicaciones que se
establecieron de forma privada entre las personas y que no tuvieron como origen la realizacién
de actividades laborales, pues ese tipo de intervenciones se consideran un delito (queda
prohibida la intervencién de comunicaciones privadas, por su caracter ilicito).

probar, es quien lleva la carga. Existen criterios principalmente en materia de violencia sexual y discriminacién en
el ambito laboral.
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d) Etapas del procedimiento de queja

Las etapas que se sugieren para el disefio del procedimiento de queja son las siguientes:

PRESENTACION DE LA
QUEJA ANTE UNID:A.D / ADMISION / TRAMITE DE - INICIODE LA - RESOLUCION
COMITE / EQUIPO / AREA LA QUEJA INVESTIGACION
DEATENCION
Brindar la atencién de primer contacto, en Se canaliza el caso con el Comité de l
la que se incluye la contencién Investigacion
psicoemocional.
Interviene la persona o unidad consejera SEGUIMIENTO AL
CUMPLIMIENTO DE LA
RESOLUCION

Elaboracion propia para los Lineamientos

3.4.4. Medidas de sancion y reparacion

Las medidas de sancion y reparacidn se aplican cuando concluye la investigacion y se llega a la
solucion que pone fin al procedimiento de queja. En principio, se trata de medidas distintas: la
sancion tiene como objetivo modificar la conducta de la persona responsable; en cambio, la
reparacion del dafio tiene como objetivo resarcir a la persona en la afectacién recibida y, en
la medida de lo posible, restablecer la situacion hasta antes de que se hubiera dado el dafio. En
los casos de discriminacién y violencia una misma medida podria tener ambas finalidades.

La clasificaciéon que se ha dado a las medidas de reparacion integral del dafio, que podrian ser
aplicadas por las empresas, es la siguiente:

Restitucion Procura que la persona vuelva al estado de goce de los derechos que se
vieron afectados por la situacién de discriminacién y violencia

Rehabilitacién | Intenta lograr que la persona pueda hacer frente a los dafos sufridos y se
reincorpore a las dinamicas laborales

Satisfaccion Busca que se reconozca y restablezca la dignidad de la persona victima,
que a menudo se ve afectada en primer lugar, por la falta de credibilidad a
su dicho.

Garantias de no | Procuran que los hechos no vuelvan a suceder
repeticion

Elaboracion propia para los Lineamientos

Entre las medidas de reparacion (que podrian considerar también una forma de sancion),
sugeridas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social se encuentran:
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e Disculpa por escrito o disculpa publica (sobre esta hay que considerar la pertinencia,
puesto que la violencia sexual es estigmatizante para la persona victima)

e Llamada de atencién en privado a la persona responsable.

e Que la persona responsable de los actos de discriminacion y violencia no participe en
reuniones o programas por un tiempo determinado a las que asista la persona victima

e Pago de atencidn psicoldgica a la persona victima

e Que la persona responsable participe en cursos y talleres de sensibilizacién y
concientizacién sobre igualdad de género y violencia laboral

e Implementar acciones de sensibilizacion dirigidas al area o equipo en donde se dio el
caso de discriminacion y violencia

e Terminar la relacién laboral con la persona responsable de discriminacién y violencia
e Otras medidas que se consideren pertinentes para modificar la conducta

Como la discriminacién y la violencia fracturan el tejido social de los equipos de trabajo en los
entornos laborales, se sugieren como medidas de sancién-reparacién algunas que contribuyan
a fortalecer el ambiente laboral y el clima organizacional del area o equipo de trabajo en donde
surgio6 el caso (pueden aplicarse de forma aislada o conjunta); por ejemplo, con medidas como
las que se enuncian a continuacién, que podrian aplicarse de manera aislada o conjunta,
atendiendo a los méritos de la denuncia:

e Actividades de sensibilizacion dirigidas al equipo o area en donde se dio el caso de
discriminacion o violencia.

e Difundir los procedimientos para la atencién de casos de discriminacion y violencia
laboral.

e Realizar una campafia para difundir informacién de prevencién de discriminacion y
violencia laboral.

e Otras medidas que contribuyan a mejorar el ambiente laboral y clima laboral incluso
podrian consultarse con el area las necesidades e intereses al respecto.

3.5. Rendicion de cuentas

La transparencia en cuanto a la aplicacion del Protocolo y los resultados que ha tenido debe ser
uno de los ejes rectores que guie las politicas organizacionales en materia de prevencion y
atencion de la discriminacion y la violencia, por ese motivo es necesario sefialar en el Protocolo
algin mecanismo sencillo para que las autoridades encargadas de su implementacién rindan
las cuentas respectivas.

Este tipo de mecanismos permiten, por un lado, que la empresa informe periédicamente (por
lo menos una vez al afio) sobre las acciones que se han tomado para implementar el Protocolo,
tanto las medidas preventivas como las de atencién de casos (con datos cualitativos y
cuantitativos); por otro lado, son ttiles para promover cualquier otra medida de prevencién
que se encause como parte del Plan de Trabajo anual.
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3.6. Anexos, otras disposiciones generales y referencias

Algunos de los anexos que se pueden contemplar son: diagramas de flujo de los procedimientos
de atencidn; una guia de procedimiento para las entrevistas a las personas solicitantes de
atencion; formatos para la presentaciéon de una queja o solicitud de atencién y; el marco
normativo detallado.

En cuanto a las disposiciones generales se pueden incorporar las que las empresas consideren
importantes sefialar, conforme a la propia misioén y vision de la institucion.

Por ultimo, las referencias son importantes para sugeridas en este documento y otras que
fortalezcan el contenido del Protocolo.
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CAPITULO 4. FUNDAMENTOS JURIDICOS PARA LA
PREVENCION Y ATENCION DE LA DISCRIMINACION Y LA
VIOLENCIA EN ESPACIOS LABORALES

El marco normativo aplicable a las acciones y medidas para la prevencion y atencion de la
discriminacion y la violencia en espacios laborales -y que es pertinente citar en un Protocolo-
tiene dos componentes complementarios entre sf:

Disposiciones juridicas que reconocen y
protegen el derecho humano al trabajo
en condiciones de igualdad y con
respeto a la dignidad de la persona

Disposiciones juridicas que
preven obligaciones correlativas
a esos derechos a cargo del
Estado y de distintos sectores de
la sociedad

Se relaciona con otros derechos
humanos

Derecho de las personas a no

s Entre ellos el sector empresarial
ser discriminadas (por sexo, Elderecho de acceso . ;
== en su calidad de ente privado o

; género, otientacién sexual, a la justicia articular covas actividades
oo conecin . v discapacidad, etna, dioma etc.) o o T T
ala igualdady ala no discriminacion cumplimiento del marco
CTROUED il juridico protector de derechos
humanos

El derecho a una vida
libre de violencia

Fundamentan la obligacion de crear mecanismos para
preveniry atender la discriminacion y la violencia

————————

Elaboracién propia para los Lineamientos

Esos derechos estan previstos en los siguientes instrumentos:

Rubro Disposicion normativa

Pardametro de control de Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
regularidad constitucional = Articulos: 1, 4, 5 primer parrafo, 16, 17, 20 y 123, apartado A.
(el referente con que se
contrastan todas las leyes
del sistema juridico e Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales
mexicano) y Culturales. Articulos 2.2, 3,6y 7.

Tratados internacionales generales

e (Convencion Americana sobre Derechos Humanos.

Todos los tratados sefialados Articulos 7, 8, 11y 25.
han sido ratificados por . L, .
México f p e Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre
Derechos Humanos en materia de Derechos
Econdémicos, Sociales y Culturales (Protocolo de San

Salvador). Articulos: 3,6y 7.
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e Tratados internacionales especializados / especificos
en la proteccion de personas y grupos en situacion de
vulnerabilidad.

e (Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas
de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW, por sus
siglas en inglés). Articulos 1, 4.5, 5 inciso ay 11.

e (Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencién
de Belém Do Para). Articulos 1, 2, 3, 4 incisos b, c, e, f y
j;6incisoayb, 7.1 incisoa, b, c, d,fy g 8incisosa, by
e, 9y 15.

e Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad. Articulos 5.2, 8.1 inciso ay b, 13.1, 16,
21 incisoay 27.2.

e Convencién Interamericana para la Eliminaciéon de
todas las Formas de Discriminacién contra las
Personas con Discapacidad. Articulo III numeral 2
inciso c.

e Convencion Internacional sobre la Eliminacion de
todas las Formas de Discriminacion Racial. Articulos 1,
2y 5incisos by e subincisoi, 10y 11.

e Convencion Interamericana contra el Racismo, la
Discriminacién Racial y Formas Conexas de
Intolerancia. Articulos 7,8, 10 y 11.

e (Convenio 169 sobre Pueblos Indigenas y Tribales en
Paises Independientes (Convenio 169 OIT). Articulos
12y 20.

e Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores,
1981 (num. 155), y el Convenio sobre el marco
promocional para la seguridad y salud en el trabajo,
2006 (num. 187).

e Principios de Yogyakarta. Principios sobre la
aplicacion de la legislacion internacional de derechos
humanos en relacién con la orientacién sexual y la
identidad de género. Principios 1, 2, 8, 12, 13 y 28.

Disposiciones de aplicacién e Ley General de Acceso de las mujeres a una Vida Libre
general de Violencia. Articulos: 10,11, 12,13, 14 y 15.

e Ley General paralalgualdad entre Hombres y Mujeres.
Articulos 12 frac. V, 15 frac. [ y 11, 17 frac. VI y VII, 34
frac. XI inciso a, 39 frac. 1], 41 y 42.

e Ley General para la Inclusion de las Personas con
Discapacidad. Articulo 4, 32 frac. |,
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e Ley General de Derechos Lingiiisticos de los Pueblos
Indigenas. Articulos 9 y 10.

Disposiciones federales y Ley Organica de la Administraciéon Publica Federal.
estatales Articulos 2, primer parrafo, frac. I, 12, 14, 26, 40, frac.
[, I1, XX, XXIII.

e Ley Federal del Trabajo. Articulos 2, 3 cuarto parrafo,
3 Bis, 47 frac. VIII, 51 frac. II, 132 frac. XXXI, 133 frac.
XIII, 378 frac. 1V, 523, 530, 536, 590-A, 684-E, 685 Ter
frac. 1y 994 frac. VI.

e Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Articulos: 3, fracs. XVII y XXXV, 43, frac. II, 44 frac. VIII
y 55.

e Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacion. Articulos 1, 2, 3, 4,8y 9.

e Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacién del
Distrito Federal. Articulos 1, 2, 3 frac. II, 6 frac. II, III,
IV, V, X1, XIII, XV, XXV, XXVII, XXVIII, XXIX, XXX, XXXI y
XXXVI, 17 FRAC. IV y 22 frac. XII.

e Ley de Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres
en el Distrito Federal. Articulos 1, 2, 3, 6,30 y 31.

e Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia del Distrito Federal. Articulos 15 fraccion II,
IVy VI, 16 frac. Vy 20 fraccion [l y V.

e Ley para la Integracion al Desarrollo de las Personas
con Discapacidad del Distrito Federal. Articulo 48.

e Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018
Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
identificacion, andlisis y prevencion.

e Norma Oficial Mexicana NOM-046-SSA2-2005.
Violencia familiar, sexual y contra las mujeres.
Criterios para la Marco normativo prevenciéon y
atencion.

Es importante sefialar que estas obligaciones se reiteran, aunque de forma mads especifica, tanto
en el Convenio 190 sobre violencia y acoso, 2019 (nim. 190) de la OIT recientemente ratificado
por México, como en la Recomendacidn sobre la violencia y el acoso, 2019 (ntim. 206).

Esto se debe a que el Convenio, en gran medida, sistematiza y sefiala de forma expresa las
obligaciones que tienen los Estados para combatir la discriminacién y la violencia que afecta
derechos humanos (obligaciones que ya eran vinculantes para México mediante la ratificacion
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de tratados internacionales), apuntando cuestiones especificas cuando esas situaciones
ocurren con motivo de las relaciones laborales.

Adicional a los instrumentos juridicos sefialados se deben considerar las interpretaciones que
han dado los tribunales nacionales (Suprema Corte de Justicia de la Naci6on-SCJN) e
internacionales (Corte Interamericana de Derechos Humanos) al contenido y alcance de los
derechos humanos que se ven afectados por la discriminacién y la violencia en el ambito
laboral; asi como a las obligaciones correlativas a éstos. Destacan los criterios interpretativos
que refieren el tipo de proteccién y procedimientos que deben tener los casos de violencia
laboral como los que se desarrollan en las siguientes sentencias emitidas por las Primera Sala
de la SC]N (disponibles para consulta publica en su sitio web):

e Sobre acoso laboral (Mobbing), 1a sentencia del amparo directo 47/2013 emitida el 7 de
febrero de 2014.

e Sobre hostigamiento sexual, la sentencia del amparo directo en revisién 3186/2016
emitida el 1 de marzo de 2017.

e Sobre el consentimiento en actos de violencia sexual, la sentencia del amparo directo en
revision 1260/2016.

e Sobre violencia sexual contra personas con discapacidad, la sentencia del amparo directo
en revisién 5176/2017 emitida el 18 de abril de 2018.

Todas estas disposiciones normativas son el marco general que regula los derechos y
obligaciones relacionados con la prevencion y atencién de la discriminacién y la violencia en
los espacios laborales; sin embargo, cada caso podria requerir el uso de disposiciones mas
especializadas, en funcién de derechos humanos que se vieran afectados.

Por ejemplo, una situacion de hostigamiento laboral o sexual afecta el derecho al
trabajo en condiciones de igualdad, asi como a una vida libre de violencia y,
ademas, puede provocar dafios en el derecho a la salud de la persona. No es
necesario que un Protocolo de actuacion desagregue el marco normativo con ese
nivel de especificidad, pero si que prevea que el marco normativo sefialado es
enunciativo y no limitativo, pues tendrd que adecuarse conforme a las
necesidades que cada caso plantea.

Por ultimo, se enlistan aqui algunos instrumentos que, por su contenido especializado, pueden
ser utiles para el disefio e implementacién de protocolos de atencién y prevencién de la
discriminacion y la violencia en espacios laborales:

Protocolos de actuacion emitidos por la SCJN (disponibles para consulta publica en su sitio web)
e Protocolo para juzgar con perspectiva de género
e Protocolo en casos que involucren la orientacidn sexual o identidad de género
e Protocolo en casos que involucren derechos de personas con discapacidad

e Protocolo en casos que involucren derechos de personas, comunidades y pueblos
indigenas

e (Cuadernillos de jurisprudencia del Centro de Estudios Constitucionales de la SCJN
e Manuales de actuacién de la SCJN

Documentos de organismos internacionales que compilan estandares de protecciéon de los
derechos humanos:
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e Organizacidén de los Estados Americanos (OEA). Comisién Interamericana de Derechos
Humanos (2015). Estandares juridicos: igualdad de género y derechos de las mujeres.
Disponible en linea para su consulta directa en:

e Organizacidn de los Estados Americanos (OEA). Comisidn Interamericana de Derechos
Humanos (2015). Violencia contra personas LGBTI. Disponible en linea para su consulta
directa.

e Organizacidn de los Estados Americanos (OEA). Comisidn Interamericana de Derechos
Humanos (2018). Reconocimiento de derechos de personas LGBTI.

e Organizacidn de las Naciones Unidas (ONU). Consejo de Derechos Humanos (2014). El
acceso a la justicia en la promocion y proteccion de los derechos de los pueblos
indigenas: justicia restaurativa, sistemas juridicos indigenas y acceso a la justicia para
las mujeres, los nifios, los jévenes y las personas con discapacidad indigenas
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CONCLUSIONES

Construir espacios laborales seguros, libres de discriminacién, acoso, hostigamiento (laboral y
sexual) u otras formas de violencia es una obligacion de las empresas sustentada en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y los tratados internacionales en materia
de proteccion de derechos humanos, asi como el convenio 190 de la OIT ratificado por México

Adicionalmente, garantizar espacios de trabajo méas seguros ayudan a mejorar el clima laboral
de la empresa, y con ello, la productividad y la eficiencia en las actividades comerciales. Los
beneficios de contar con instrumentos que ayuden a atender los casos de discriminacién y
violencia que se manifiesten, son mayores a la inversién (humana y material) que estos
fendmenos pueden ocasionar en el centro de trabajo.

Para concluir, dejamos un breve resumen del paso a paso para construir un Protocolo de
atencion tomando en cuenta las recomendaciones de este documento:

Generar espacios de

Adoptar un compromiso el .
firpm iblich [ iEcion 'y Revisar y evaluar el
ey publico ante sensibilizacién con las
i laboral . protocolo
o e R personas trabajadoras

Publicar la politica y

Generar un diagnostico - ;
delentoy 1§bora1 socializarla en la _ Seguir con su
comunidad laboral implementacién

Realizar ejercicios de Disefiar el contenido del

participacién con protocolo con la
enfoque de género estructura sugerida
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