PROTOCOLO

PARA PREVENIR Y ATENDER
CASOS DE VIOLENCIA EN RAZON
DE GENERO Y DISCRIMINACION EN
LOS ESPACIOS LABORALES DEL
CONSEJO PARA PREVENIR
Y ELIMINAR LA DISCRIMINACION
DE LA CIUDAD DE MEXICO

2024

AD DE MEXICO .:.‘ COPRED



PROTOCOLO PARA PREVENIR Y ATENDER CASOS DE VIOLENCIA EN RAZON DE GENERO Y DISCRIMINACION EN LOS

ESPACIOS LABORALES DEL CONSEJO PARA PREVENIR Y ELIMINAR LA DISCRIMINACION DE LA CIUDAD DE MEXICO

l. indice

1T [T =R 2
1. EXPOSICION 08 MOTIVOS.....cciiiiiiie ettt e e e e e et e e e e e e e s st b e e e e e e e e e e e snannnenes 3
11T @ =] § LYo PP PP OUPPRP PP 4
IV. PrincCipios y Criterios de apliCaCiON........cocuuiiiiiiiiii e e e 4
V. Alcance material, personal, temporal y territorial ..........ccccovveveeei i, 6
VI. Discriminacién y violencia en el @&mbito laboral...........ccccocoiiiii 7
VI.1 Discriminacion en espacios 1aborales............cccvieiiiiii i 7
VI.2 Violencia y sus manifestaciones en el @&mbito laboral..................ccccieiii e, 11
Y4 T0] 1= o - RS 11
Violencia en el AmMbito 1aDOral............ooiiiiiiiii i 12
Hostigamiento y acoso sexual y 1aboral ... 15
a) Hostigamiento y aC0S0 1abOral .............eviiiiiiiiieie e 15
b) Hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral................c.coocoi i, 16
V1.3 ¢ Qué motiva la discriminacion y la VIioleNnCia? ..........cccoviiieiiieiie e 21
Contexto y asimetria de POUET ..........uvueiiiiiii e 21
Violencias en razdn del ENEIO .........ccuuviiiiiiee e a e 22
= 1o 11 2T LSRR 24
DT Yor= T o F= L1 [0 £= Lo ISR 25
VII. Diferencias entre conflicto personal, discriminacion y violencia..........ccccccovcvveennne 26
RV I == o Yo o ] o SRS 28
IX. El proceso de ateNCION............uueiieiiiiiiiiieeee e e e e e e e e s s e e e e e e e e e snanraees 32
IX.1 Del comité que interviene en el proceso de atencién previsto en el Protocolo ........ 34
IX.2 Las etapas del proceso de atenCiON .............cooiiiiiiiiiiiee e e e 35
IX.3 Procedimiento de Mecanismos Alternativos de Solucion de Conflictos .................. 38
IX.4 Procedimiento de iNVESHIGACION ........coiuuiiiiiieiiiie ittt 42

X. Sobre las responsabilidades del COPRED en el disefio e implementacion del
L 0 (o T o] o] o R PR 46
TRANSITORIOS ...ttt e st e e e e bbbt e e e e bb e e e e e nba e e e e enbeeeeesnbreeeeaan 58
] (=T =T o[]S PSSR 59
2

i} W
oo | 2 COPRED




PROTOCOLO PARA PREVENIR Y ATENDER CASOS DE VIOLENCIA EN RAZON DE GENERO Y DISCRIMINACION EN LOS

ESPACIOS LABORALES DEL CONSEJO PARA PREVENIR Y ELIMINAR LA DISCRIMINACION DE LA CIUDAD DE MEXICO

Il. Exposicion de motivos

El Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México
(COPRED o Consejo) es un organismo descentralizado sectorizado a la Secretaria
de Bienestar e Igualdad Social de la Ciudad de México (SEBIEN) con personalidad
juridica y patrimonio propios. Para el desarrollo de sus atribuciones, la Ley para
Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México (LPEDCM) sefala en
su articulo 33 que el Consejo gozara de autonomia técnica y de gestion, asi como
para desarrollar procedimientos de reclamacion o queja.

El Consejo tiene la mision de visibilizar y sefalar los prejuicios para eliminarlos a
través de procesos de cambio cultural que implican el disefio y la implementacion
de medidasy politicas para prevenir el trato discriminatorio en los ambitos publico,
privado y social con el objetivo de garantizar el acceso igualitario a los derechos y
libertades para todas las personas y generar sociedades incluyentes y libres de
discriminacion.

El COPRED es el 6rgano encargado de vigilar el cumplimento de la LPEDCM y ser
el coordinador de las acciones que, con enfoque de igualdad y no discriminacion,
se apliguen en la Ciudad de México. Las responsabilidades de la conduccion de las
politicas publicas para grupos o personas de manera especifica recaen en los
distintos entes publicos. Por tanto, funda sus objetivos generales de trabajo en la
coordinacion interinstitucional e intersectorial, en la necesidad de considerar la
igualdad y la no discriminacion como condiciones indispensables para la
convivencia democratica y en alcanzar niveles de desarrollo justo, democratico e
igualitario.

En las ultimas décadas se ha reconocido que al interior de las instituciones y
organizaciones se siguen reproduciendo estereotipos discriminatorios, racistas,
lgbtfébicos, capacitistas y sexistas. Estas acciones constituyen violencia y
acrecientan las brechas de desigualdad, ocasionando con ello afectaciones en las
personas y los espacios de trabajo.

Es importante reconocer que estas practicas responden a sistemas de opresion y
violencia basadas en relaciones desiguales y de dominacion. Ejemplo de esto es la
discriminacion basada en el género, la cual ha constituido de manera historica la
exclusion y la violacion a derechos humanos de las mujeres. Sin embargo, otros
sistemas de opresion también han dejado en estado de vulnerabilidad a las
personas de la diversidad sexual, personas indigenas, afrodescendientes, con
discapacidad, etcétera.

El presente protocolo busca dar elementos para combatir algunas de las practicas
de discriminacion y violencia mas recurrentes en las relaciones de trabajo, como el
acoso y el hostigamiento sexual o laboral. Se trata de problematicas que conllevan
mMultiples manifestaciones de violencias, trastocan la cohesién de los equipos de
trabajo y afectan el desarrollo personal en distintas dimensiones —no solo la
laboral—, ademas de las afectaciones a derechos humanos que ocasionan.

Conscientes de la importancia de contar con mecanismos que busquen erradicar
dichas conductas, en congruencia con el mandato asignado al Consejo y en
sintonia con el reclamo legitimo de justicia de las victimas, es necesario adoptar un
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Protocolo de prevencién y atenciéon de la discriminacién y violencia en los
ambitos laborales, con énfasis en las que se fundan en razones de género.

Este documento responde también a la reciente obligacion establecida en la Ley
Federal de Trabajo (articulo 132, fraccion XXXI) que consiste en implementar, en
acuerdo con las personas trabajadoras, un protocolo para prevenir la
discriminacion por razones de género y atender los casos de violencia y acoso u
hostigamiento sexual.

Para la elaboracidn de la presente herramienta se tomaron como referentes al
“Modelo de protocolo para la prevencion, atencion y erradicacion de la violencia
laboral” (STPS, 2020), y al “Protocolo de prevencién y actuacion en casos de
discriminacioén, acoso y hostigamiento sexual y laboral en organizaciones de la
sociedad civil” (Ambulante et al, 2020), que diversas organizaciones de derechos
humanos y un equipo de personas consultoras realizaron en el mismo afo.
Ademas, el insumo fue construido con aportes del propio personal del COPRED.

Ill. Objetivo

El Protocolo busca promover un cambio en las estructuras, procesos y practicas
institucionales que reproducen la violencia en razén de género, laboral y de
cualquier otra discriminacion como un hecho natural e inevitable.

Para lograr este objetivo, se busca impulsar un cambio en la cultura laboral en tres
niveles:

A. Hacia una cultura laboral antipatriarcal, a partir del reconocimiento de que
la gravedad y persistencia de las violencias ya mencionadas en el espacio de
trabajo son el resultado de relaciones asimétricas de poder basadas en
estereotipos y normas de género patriarcales.

B. Hacia una cultura laboral preventiva, a partir del reconocimiento del
fracaso de las politicas reactivas basadas en la asignacion a la victima de la
responsabilidad individual de denunciar las conductas de violencia una vez
sucedido el hecho.

C. Hacia una cultura laboral restaurativa y transformativa, a partir del
reconocimiento de las limitaciones mostradas hasta ahora por el enfoque
punitivista para crear una cultura laboral libre de violencia.

IV. Principios y criterios de aplicacion

El uso, aplicacion e interpretacion de este Protocolo debe atender a un marco
minimo de principios rectores que estan alineados con las obligaciones en materia
de derechos humanos, entre ellos, el derecho al trabajo, el derecho a una vida libre
de violencia, el derecho a la dignidad, el derecho a la igualdad y no discriminacion
y el derecho de acceso a la justicia.

e Credibilidad de la victima: como punto de inicio de los procedimientos
previstos en este Protocolo se presume que la persona que denuncia dice la
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verdad.

e Confidencialidad: las personas involucradas en cualquier procedimiento o
accion que se inicie con motivo de la aplicacion de este Protocolo son
propietarias de toda la informacidn, datos personales e informacion
derivada de estos. Las autoridades deben garantizar la proteccion de dicha
informacion, de conformidad con la normativa aplicable. La informacién que
derive de los procedimientos de justicia restaurativa se rige también por
este principio con la salvedad de que, por las propias caracteristicas del
proceso, pueda ser utilizada como prueba en un procedimiento formal.

e Debida diligencia: es obligaciéon de los entes publicos de la Ciudad de
México dar respuesta eficiente, oportuna y responsable ante las violaciones
de derechos humanos. Esta obligacidon, entendida también como un
enfoque analitico de las problematicas laborales, fija el alcance de las
acciones y medidas para prevenir, investigar, sancionar y reparar el dano
provocado por la discriminacion y la violencia en el ambito laboral, con
especial énfasis en las que surgen con motivo de la identidad y expresion de
género.

e Estandar probatorio que otorga valor preponderante del dicho de la
victima: de conformidad con la Corte Interamericana de Derechos
Humanosy la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn, los actos de violencia
sexual son agresiones que, en general, se caracterizan por producirse en
ausencia de otras personas mas alld 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 declaracion de
la victima constituye una prueba fundamental sobre el hecho (Caso
Fernandez Ortega y Otros vs. México, 2010).

e Garantia de audiencia: la persona denunciada, contra quien se inicie
cualquiera de los procedimientos marcados en el presente Protocolo, tiene
el derecho a saber quién le denuncia y por cuales hechos, a ser escuchaday
defenderse de las acusaciones en su contra.

e Interseccionalidad: 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.
Estos cruces agudizan las condiciones de desventaja de una persona, forjan
contextos de opresidn y privilegio y limitan el acceso a derechos y
oportunidades de desarrollo.

e Perspectiva de género: es una categoria de analisis que visibiliza la
asignacion social diferenciada de roles y tareas en virtud del sexo, género y
orientacion sexual; revela las diferencias en oportunidades y derechos que
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siguen a esta asignacion; evidencia las relaciones de poder originadas en
estas diferencias; se hace cargo de la vinculaciéon que existe entre las
cuestiones de género, raza, religion, edad, creencias politicas, entre otras;
pregunta por los impactos diferenciados de las leyes y politicas publicas
basadas en estas asignaciones, diferencias y relaciones de poder, y
determina en qué casos un trato diferenciado es arbitrario y en qué casos
necesario. (SCIN, 2014).

V. Alcance material, personal, temporal y territorial

Alcance material

Este Protocolo aplica para todas aquellas conductas de discriminacién y/o violencia
gue surjan con motivo de la actividad laboral del Consejo, con especial atencién a
aquellas que se fundan en razones de género.

Alcance personal

Las disposiciones de este Protocolo son aplicables a todas las personas que laboran
en COPRED, bajo cualquier modalidad de contratacién, asi como a terceras
personas relacionadas con esta entidad que, de manera enunciativa pero no
limitativa, son las personas usuarias, acompahnantes de estas, beneficiarias,
voluntarias, proveedoras, consultoras, colaboradoras como la Red Ciudadana pory
la No Discriminacion, talleristas, facilitadoras y analogas.

Puede presentar su queja cualquier persona que forme parte de la institucién, o
cualquier persona externa que sea victima de un acto de discriminacion y/o
violencia con los alcances definidos en este apartado.

Alcance temporal

Este Protocolo establece que no existe un plazo o limite de tiempo para presentar
la queja, considerando que las conductas de violencia de género pueden generar
un dano profundo en las personas que las resienten y que, en ocasiones, es dificil
procesar dichas violencias y poder denunciarlas, particularmente aquellas de
naturaleza sexual por los estigmas que ocasionan hacia las victimas.

Si bien no se establece un tiempo limite para denunciar los hechos relativos a este
Protocolo, debe tenerse en cuenta que la investigacidon que se realice solo podra
tener consecuencias administrativas o laborales para las personas que mantienen
una relacion vigente o siguen siendo parte del COPRED.

De ser posible, la informacidén se tomara en cuenta con fines de evaluacidn, no
repeticidn, y reparacion del dafio en la instituciéon. Por otro lado, es importante
tomar en cuenta que, con el paso del tiempo, se vuelve mas complicado contar con
otro tipo de pruebas, ademas del testimonio de la victima.

Alcance territorial

Su aplicacion se extiende mas alld del espacio fisico de trabajo, cubre los
desplazamientos o viajes por motivos profesionales, asi como eventos, actividades
sociales, capacitaciones vinculadas al trabajo y espacios personales —incluidas
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tecnologias de la informacion y comunicaciones (TICs)— o publicos que implican
una invasion a la privacidad personal.

VL. Discriminacion y violencia en el ambito laboral

La discriminacién y la violencia en el trabajo son fendmenos que estan
relacionados entre si debido a que los motivos por los cuales se ejerce la violencia
en el trabajo pueden estar basados en categorias sujetas a discriminacién, como lo
son el género, la identidad y expresion de género, la apariencia fisica, la orientacion
sexual, la discapacidad, la edad, entre otros motivos reconocidos en el articulo 5 de
la LPEDCM.

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 para distinguir la tipologia de estos
y asi poder identificar las vias y mecanismos de solucidon que requieren. Esto es
importante porque su atencién necesita de diferentes vias y mecanismos de
solucion.

Este apartado conceptualiza y ejemplifica cada uno de estos fendmenos con el
objetivo de responder las siguientes preguntas: ;qué es la discriminacion y como
se manifiesta en el trabajo?, ;qué es la violencia?, ;en qué consiste el acoso y el
hostigamiento sexual?, ;qué otras formas de violencia se manifiestan en lo
laboral?, ;qué motiva los actos de discriminaciéon y violencia en el trabajo? y ;. como
se puede diferenciar una violencia o discriminacién laboral de un conflicto
personal?

VL1 Discriminacion en espacios laborales
Discriminacion
La discriminacion, es definida por Jesus Rodriguez Zepeda (2023) como:

una conducta, culturalmente fundada y socialmente extendida, de
desprecio contra una persona o grupo de personas sobre la base de un
prejuicios o estigmas relacionados con una desventaja inmerecida, y que
tiene por efecto (intencional o no) anular o limitar tanto sus derechos y
libertades fundamentales como su acceso a las oportunidades socialmente
relevantes de su contexto social (p.60).

Es decir, la discriminacion es un fendmeno que esta culturalmente arraigado en la
sociedad (familia, escuela, instituciones, reglamentos, politicas, etcétera) e implica
un trato diferenciado, no justificado, a las personas o grupos basado en creencias
sobre su identidad y/o contexto social y que atenta contra sus derechos humanos.
El fendmeno se construye de prejuicios, estereotipos y estigmas, que son el
conjunto de ideas que suelen atribuirse a las personas o grupos y que, por lo
general, tienen una connotacién negativa. Estos elementos son definidos a
continuacion:
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a. Prejuicio - Es una opinién o juicio de caracter individual y negativo que se
forma sin motivo y sin el conocimiento necesario o la experiencia directa o
real. Por ejemplo: “Asumir que una mujer no puede subir de puesto a uno
mMas alto porque es mama”. Se desconoce si la mujer tiene una red de apoyo,
si alguien mas le ayuda a cubrir las responsabilidades de cuidado, si desea
dicho puesto, etcétera.

b. Estereotipo - Es una imagen mental simplificada y generalizada que suele
atribuirse a una comunidad o grupo de personas. Tiende a volverse una
creencia compartida socialmente sobre las caracteristicas de una persona
gue otros sectores exageran y asocian a todo un grupo o comunidad.
Por ejemplo: “Las mujeres que son madres piden muchos permisos”. Si bien
esto puede ser una realidad para muchas mujeres, no hay que perder de
vista que las dinamicas laborales no son flexibles y no contemplan légicas
de conciliacion de la vida personal y laboral que puedan favorecer las
condiciones de las personas trabajadoras

c. Estigma - Es una marca social que desvaloriza a las personas de ciertos
grupos poblacionales, atendiendo a un atributo, cualidad o identidad de
estas, que se considera inferior, anormal o diferente por no ajustarse con lo
socialmente.

Por ejemplo: “Las mujeres tatuadas son irresponsables y por lo tanto no son
buenas madres”. Persiste una visién de lo que es “correcto” en términos de
los roles de género y de cuidado histéricamente establecidos por el
machismo.

Estos elementos son alimentados por sistemas hegemonicos, es decir, sistemas
predominantes que buscan establecer relaciones de dominio o supremacia, que
dictan cual debe ser el modo de obrar, pensar o comportarse. Un ejemplo de lo
anterior es el patriarcado, sistema de relaciones sociales sexo-politicas instaurado
por los varones, quienes, de forma individual y colectiva, oprimen a las mujeres en
lo singular y como grupo social y, ademas, se apropian de su fuerza productiva y
reproductiva, de sus cuerpos y sus servicios, ya sea con medios aparentemente
pacificos o mediante el uso de la violencia directa.

Ahora bien, las conductas discriminatorias se manifiestan de manera injustificada
e irracional; es decir, se trata distinto a las personas en funcion de sus condiciones,
ciertas caracteristicas o rasgos de su identidad y se les niegan derechos basados
en motivos prohibidos por la ley. Por ejemplo, negarle un empleo a alguien por su
tonalidad de piel o la religién que profesa es un acto discriminatorio, ya que no
existe una justificacion para ello.

El trato diferenciado se considera injustificado porque la distincién que se hace no
es objetiva ni razonable; es decir, no atiende a fines previstos por la Constitucion,
tampoco logra demostrar que con la distincion se pueda lograr el fin buscado y
gue ese fin atiende a la debida proteccién de algun derecho humano.
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La LPEDCM (2020), en su articulo 5, define la discriminacion como:

[...] aquella conducta injustificada que tenga por objeto o resultado la
negacion, exclusion, distincidon, menoscabo, impedimento o restriccion de
los derechos de las personas, grupos y/o comunidades, motivada por su
origen étnico, nacional, lengua, género, identidad de género, expresién de
rol de género, preferencia sexual u orientacion sexual, caracteristicas
sexuales, edad, discapacidades, condicién juridica, social o econémica,
apariencia fisica, tono de piel, condicion de salud mental o fisica, incluyendo
infectocontagiosa, psiquica o cualquier otra, caracteristicas genéticas,
embarazo, religién, condicién migratoria, de refugio, repatriacién, apatrida o
desplazamiento interno, solicitantes de asilo, otras personas sujetas de
proteccidn internacional y en otro contexto de movilidad humang;
opiniones, identidad o afiliacion 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, libre desarrollo de la personalidad o tenga por objeto anular o
menoscabar el reconocimiento, goce o gjercicio, en condiciones de igualdad,
de uno o mas derechos (LPEDCM, 2020).

De manera resumida, un acto de discriminacién se puede identificar a partir de 3
elementos:

1. Un trato diferenciado no justificado.

2. Un trato que tiene su motivacidn en prejuicios y estereotipos alrededor de
la identidad y/o contexto de la persona agredida.

3. La vulneracion o afectacion del ejercicio de algun derecho o derechos
humanos.

Adicionalmente, para el caso de este Protocolo es relevante mencionar la
definicion de la discriminacion en el ambito laboral de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 1958) en su Convenio 11:

[...] cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religidn, opinidon politica, ascendencia nacional u origen social
gue tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleoy la ocupacion.

Dicha practica puede desarrollarse en una medida escrita e institucional (que
puede ser normas juridicas como leyes, reglamentos, asi como en politicas
institucionales o lineamientos internos, entre otras), o bien manifestarse en una
interaccion entre dos o mas personas. Tiene dos modalidades:

e Discriminacién directa (por objeto) - Es el trato que de forma explicita
distingue, sefala o excluye a una persona con base en los motivos sefalados.
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Por ejemplo: que expresamente le indiguen a una mujer que no fue
seleccionada para un ascenso porgque tiene dos hijas y prefieren que
el cargo se ocupe por alguien que tiene total disponibilidad de
tiempo.

e Discriminaciéon indirecta (por resultado) - Surge cuando el trato dado
aparentemente es neutral, es decir, no hace distinciones o sefalamientos
directos hacia una persona; sin embargo, su implementacion genera
resultados o consecuencias diferenciadas y excluyentes hacia alguna
persona o grupo.

Por ejemplo: cuando se emiten las directrices para dar el ascenso a
una persona dentro del drea y se establece que daran prioridad al
curriculum, la asistencia y la puntualidad, como criterios de
desempate. En la practica, estos criterios bien podrian evitar que una
persona poco responsable con su trabajo obtenga el ascenso, pero
también coloca en desventaja a quienes, por razones de género,
asumen funciones de cuidado de sus familias y llegan a pedir
permisos, a llegar tarde algunos dias y no tener tiempo para
actividades que les permitan ampliar su curriculum.

Asi como existen tratos diferenciados injustificados que equivalen a
discriminacion, existen otros conocidos como “acciones afirmativas” que estan
justificados y que no se consideran discriminatorios. Esto se debe a que, si bien son
conductas que parten de la distincion y el trato preferente, tienen como objetivo
lograr que personas o grupos que histéricamente han estado en condiciones de
desventaja para ejercer sus derechos tengan la posicion o condicién que les
permita lograrlo.

Las acciones afirmativas se refieren a cualquier medida que va mas alla de la
terminacion de una practica discriminatoria. Entre sus objetivos se encuentran el
compensar las condiciones que discriminan a ciertos grupos sociales en
desventaja, corregir o compensar discriminaciones presentes o pasadas, impedir
qgue se reproduzca en el futuro, asi como revertir sus efectos. Es necesario
considerar gue las acciones afirmativas tienen un caracter temporal. Estan sujetas
al resultado que se espera alcanzar; por lo tanto, se suspenderan solo si el problema
es solucionado y los resultados son sostenibles.

Las acciones a favor de las mujeres en espacios laborales son ejemplo de lo anterior.
Se tratan de medidas adoptadas por los Estados o instituciones que buscan
compensar las condiciones de desigualdad que han provocado la exclusiéon de las
mujeres de esos espacios o limitado su participacion en condiciones de igualdad.
El principio de paridad de participacion de las mujeres o la adecuacion de distintos
procesos en las dinamicas laborales son acciones afirmativas que tienen ese
proposito.
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V1.2 Violencia y sus manifestaciones en el ambito laboral

Violencia

A diferencia de la discriminacion, el comportamiento violento no se limita a dar un
trato distinto que vulnere un derecho, sino que tiene motivaciones vinculadas con
el dano, el control y/o la dominacion. Este Protocolo se enfoca en la atencion de
dos problematicas que surgen con motivo de las interacciones laborales: la
discriminacioén y la violencia, asi como una de sus manifestaciones mas graves, la
violencia en razén de género.

La discriminacion y la violencia laboral son fendmenos que estan relacionados
entre si debido a que los motivos por los cuales se ejerce la violencia en el trabajo
pueden estar basados en categorias sujetas a discriminacion, como lo son el
género, la identidad y expresion de género, la apariencia fisica, la orientacion
sexual, la discapacidad, la edad, entre otros motivos reconocidos en el articulo 5 de
la LPEDCM. En ese sentido, las afectaciones de la violencia y la discriminacidén
tienen danos diferenciados en la dignidad de personas que histéricamente han
sido discriminadas.

La violencia, segun el concepto de la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM, 2021), es un fendmeno histdrico y estructural, presente en diversos ambitos
de la sociedad, asicomo en las relaciones humanas. La violencia se encuentra tanto
en el espacio publico como en el privado, en las relaciones laborales, en las
relaciones internacionales, en el ambito escolar y familiar. Consecuentemente su
definicion dependera del contexto en el que se encuentre. No obstante, se puede
decir que la violencia se relaciona con una acciéon o acciones de atague o abuso de
unas personas sobre otras, a través de medios fisicos o psicolégicos.

Un acto violento tiene como elementos caracteristicos: 1) la intencidén del emisor,
es decir, existe una intencidn de controlar, dominar o modificar un
comportamiento; 2) el tipo de fuerza para intentar cambios en el receptor, osea, las
amenazas, intimidaciones, comentarios ofensivos u otros tratos que son el medio
a través del cual se violenta; y 3) los resultados, los cuales se relacionan con los
efectos del acto, como vulneraciones a los derechos humanos y/o afectaciones en
la salud fisica y psicolégica del receptor (Uapa, Cuaied, 2021).

Algunas de las personas que pueden ser participantes de estas conductas de
violencia son®

e Presunta victima: persona que se presume ha sido afectada directamente
en su esfera de derechos al ser objeto de un presunto acto de discriminacion
y/o violencia.

! Nota: Esta conceptualizacién se retoma con base en los criterios establecidos de manera colectiva y participativa
por varias organizaciones de derechos humanos tales como, ARTICLE 19, EQUIS, Festival Ambulante, Fondo
Semillas, Fundar, Instituto de liderazgo Simone de Beauvoir, R3D, Serapaz y Amnistia Internacional.
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e Presunta persona agresora: persona de la que se presumen actos de
discriminacion y/o violencia hacia una persona de la institucién o tercera, ya
sea dentro o fuera de esta, siempre que estén vinculados o deriven de una
relacion laboral.

e Persona victima: persona que ha sido afectada en su esfera de derechos al
ser sujeta de un acto de discriminacion y/o violencia.

e Persona agresora: persona que ha infligido cualquier forma de
discriminacion y/o violencia hacia una persona integrante de la institucién o
terceras personas.

e Victima y sobreviviente: este protocolo cuestiona la dicotomia “victima-
sobreviviente” y reconoce la diferencia entre condicion y situacion de
victima, con el fin de evitar que el concepto de victima resulte
estigmatizante y paternalista. Desde un enfoque de derechos humanos, la
importancia normativa y estratégica de definir a una persona en situacion
de victima tiene como objetivo reconocer sus derechos frente una agresiéon
y garantizar el compromiso institucional de investigar y sancionar la
conducta violenta. Desde esta perspectiva, el presente Protocolo considera
gue el concepto de victima es complementario con el concepto de persona
sobreviviente, mas acorde al enfoque restaurativo y transformativo,
resaltando y visibilizando su capacidad de resiliencia, agencia y
recuperacion frente a la violencia.

e Persona denunciada: persona contra la que se dirige una denuncia dentro
de este Protocolo.

e Persona denunciante: persona que interpone una denuncia mediante este
Protocolo.

Adicionalmente, se reconoce la necesidad de ser flexibles cuando la persona
denunciante decide nombrarse de una manera distinta a la de victima o
sobreviviente.

Para la construccion de espacios de trabajo seguros, que prevengan y atiendan de
mManera oportuna casos de violencia laboral, es necesario conocer la definicién y los
elementos socioculturales que influyen en cada una de estas conductas. Por ello
en los siguientes apartados se detallan mejor las definiciones y caracteristicas de
las violencias en el ambito laboral que son mas recurrentes.

Violencia en el ambito laboral

La violencia en el trabajo es una problematica prevaleciente que afecta a la persona
trabajadora agredida y al entorno de trabajo, de ahi la importancia de construir
protocolos y mecanismos alternativos de solucion que consideren la complejidad
del acto violento, sus raices, contexto y consecuencias para prevenir y atender la
violencia con un enfoque de derechos humanos y no discriminacion.
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Recientemente, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), reconociendo el
derecho que toda persona tiene a un espacio de trabajo libre de violencia,
establece en su Convenio 190 que la violencia es:

[.] un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten
una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dafno fisico, psicoldgico, sexual o econédmico,
e incluye la violencia y el acoso por razén de género (OIT, 2019).

Esta forma de violencia se da entre personas que tienen un vinculo laboral,
independientemente de la relacion jerarquica, de manera intencional o por
omision en abuso de poder y puede ocasionar danos a la autoestima, salud,
integridad, libertad y seguridad de la persona victima, impidiendo asi su desarrollo
y atentando contra sus derechos a la igualdad y trabajo.

En julio de 2022, México ratificd el Convenio sobre la violencia y el acoso num. 190
(Convenio nUm. 190) de la OIT, por lo que trabajar en el marco conceptual que este
documento establece es fundamental para la construccién de espacios de trabajo
seguros.

Por su parte, la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS), en su “Modelo de
Protocolo para prevenir, atender y erradicar la violencia laboral en los centros de
trabajo” también define esta violencia como un acto que puede consistir en un solo
evento dafino o en una serie de eventos cuya suma produce el dano. La definicidon
de violencia laboral incluye actitudes como el acoso y hostigamiento laboral
(también conocido como mobbing), asi como el acoso y el hostigamiento sexual.

La manifestacién concreta de cualquier tipo de violencias se puede resentir en
cuestiones tangibles o intangibles de |la propia persona (su cuerpo, sus creencias,
su comportamiento); o en sus bienes (objetos, inmuebles, etcétera). El Convenio
190 de la OIT también establece que esta violencia se manifiesta de multiples
formas, y que puede ser perpetrada por una variedad de actores y ocurrir en
Mmultiples espacios. Asimismo, reconoce que la violencia puede ser psicoldgica,
fisica, sexual y econdmica.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LCAMVLYV,
2007) ha establecido en México la siguiente tipologia:

Violencia psicolégica. Dafa la salud | Violencia fisica. Dafio no accidental

psicoemocional de la persona; algunos
ejemplos son negligencia, abandono,
descuido reiterado, celotipia, insultos,
humillaciones, devaluacion de sus
opiniones (su trabajo), marginacion,
indiferencia, comparaciones
destructivas, rechazo 'y ocultar
informacion

gue se ocasiona al usar la fuerza fisica,
algun tipo de arma u objeto que pueda
provocar o no lesiones (internas,
externas, o ambas). Ejemplos de esta
violencia son los golpes, pellizcos,
presionar el cuerpo de una persona
contra él de otra o sujetar a una
persona contra su voluntad.

Violencia patrimonial. Se provoca en
cualquier bien (tangible o intangible)
gue sirve a la victima para su

Violencia econémica. Dafo que afecta
bienes (tangibles o intangibles) que
afectan la supervivencia econédmica de

CIUDAD DE MEXICO
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supervivencia. Algunos ejemplos son
transformar, sustraer, destruir o retener
objetos, documentos personales,
bienes y valores o recursos econdmicos
gue le servian para satisfacer sus
necesidades. El dafno puede resentirse
en bienes de uso comun o propios de la
victima. En los espacios laborales esa
supervivencia esta vinculada tanto con

la victima; tiene un sentido mas
restringido que la violencia patrimonial.
Algunos ejemplos de esta violencia en
el ambito laboral se manifiestan como

control en el ingreso de las
percepciones econdmicas de la
persona (sueldos, bonos, aguinaldo,

etcétera) o dar menor sueldo por el
mismo o mayor trabajo.

la vida de la persona (subsistencia
personal) como con lo necesario para
llevar a cabo el trabajo (subsistencia
laboral).

Violencia sexual. Daro que se resiente en el cuerpo y la sexualidad de la victima
y que atenta contra su libertad, dignidad e integridad fisica,psicolégica y
emocional. La violencia sexual siempre es una violencia basada en el sexo y el
género de las personas, como se vera en el apartado respectivo.

*Elaboracion propia con informacion de la LCAMVLV.

Respecto a las diversas manifestaciones de la violencia laboral, es importante
tomar en cuenta que:

e Un mismo acto puede implicar varias formas de violencia entre las distintas
tipologias que senalan las leyes y normas citadas. Por ejemplo, el acoso
sexual es violencia sexual que puede ir acompanada de violencia fisica y
emocional, por mencionar algunas.

e No estereotipar la violencia esperando que su manifestacion siempre sea
visible; esto es particularmente relevante en el ambito laboral, donde la
mayoria de actos de violencia no dejan marcas o huellas visibles.

El Convenio 190 de la OIT reconoce que los actos de violencia provocan cambios y
alteracion inmediata y a menudo duradera en las personas agredidas y en las
relaciones interpersonales, la organizacion del trabajo y el entorno laboral en su
conjunto. La violencia es un comportamiento nocivo que tiene sus origenes en
aprendizajes de las practicas sociales que pueden llegar a normalizarse; por eso se
percibe como sorpresiva, no se espera, mas si el acto viene de personas con
guienes se tiene algun tipo de vinculo que genera emociones como la confianza,
el respeto o la estima.

Resaltamos que las consecuencias de |los actos de violencia van mas alla del daho
personal, modifican conductas y comportamientos de las personas agredidas y su
entorno. Las personas hacen cambios en sus vidas con el propdsito de ya no volver
a ser violentadas o de que la violencia en su contra se detenga. Son cambios
obligados que podrian parecer  voluntarios, pero no lo  son:

e Un ejemplo de las consecuencias se advierte en el acoso sexual: una
sensacion de autoculpabilizacion, la victima puede considerar que es su
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forma de vestir la que provoca a quien la agrede y entonces hace cambios
en ella esperando que asi ya no se le vuelva a acercar.

e Otro ejemplo, ahora en el acoso laboral, consiste en perder el animo para ir
a trabajar o ser hiper productiva: la persona se va volviendo menos eficiente
o intenta satisfacer por todos los medios a quien le agrede, presenta mejores
trabajos, se queda mas horas en la oficina y, aun asi, no obtiene un mejor
trato.

Todo proceso de atencion a casos de violencia exige trabajar sobre los
comportamientos, dafos y consecuencias tanto con la persona victima, como con
la persona que ejerce violencias. Asimismo, sera importante que la atencién a casos
también implemente acciones que reparen el dano en el ambiente laboral
afectado, entendiendo que la violencia es algo que no solo vulnera a la persona
victima, sino al entorno en el que se desenvuelve y que muy probablemente sea
un acto o actos que estén normalizados en el espacio laboral.

Hostigamiento y acoso sexual y laboral

No existe un catdlogo cerrado que enliste todas las manifestaciones de
discriminacién o violencias en los espacios laborales; sin embargo, se han
reconocido a nivel normativo y de disefo de politicas publicas dos de las mas
recurrentes: el hostigamiento y el acoso en sus modalidades sexual y laboral.

a) Hostigamiento y acoso laboral

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion (2013) define que el acoso laboral o
mobbing como una “conducta que se presenta dentro de una relacion laboral, con
el objetivo de intimidar, opacar, aplanar, amedrentar o consumir emocional o
intelectualmente a la victima, con miras a excluirla de la organizacidon o a satisfacer
la necesidad, que suele presentar el hostigador, de agredir o controlar o destruir
[...]" (p.4-5). Su efecto es el dano en la persona, mermar su autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad, entre otros.

El acoso y hostigamiento se caracterizan por:

e La presencia de comportamientos hostiles hacia la victima;
e Lareiteracion de esos comportamientos;y
e La generacion de un ambiente de trabajo hostil.

En cuanto a su tipologia, tiene tres niveles, dependiendo de quien adopta el papel
de sujeto activo:

e Horizontal: cuando la agresividad o el acto se lleva a cabo entre personas
de similar jerarquia laboral, a esto se le conoce como acoso laboral.

e Vertical descendente: cuando la agresividad se realiza por parte de una
persona con jerarquia laboral superior en contra de una persona de inferior
jerarquia, constituyendo asi un acto de hostigamiento laboral.
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e Vertical ascendente: cuando la agresividad se lleva a cabo por parte de
quien ocupa una jerarquia laboral inferior en contra de una persona de
jerarquia laboral superior.

Algunos ejemplos de comportamientos de acoso u hostigamiento laboral son:

e Con acciones reiteradas de bullying, es decir, a través de comportamientos
ofensivos y repetitivos a través de acciones crueles, maliciosas, humillantes
y vengativas que socavan a otra persona.

e FEjercer violencia fisica o psicoldgica con el objetivo de someter a una
persona o hacerla de menos (a esto también se le conoce como mobbing).

e Intimidar o ejercer violencia con la finalidad de infundir miedo a las personas
empleadas con respecto a sus actividades laborales y sus consecuencias.

e FEjercer explotacion laboral o cargas excesivas de trabajo. La explotacion
consiste en una relacion desigual entre el trabajo que se realiza y su
retribucion.

Existen conductas de acoso y hostigamiento laboral que se fundan en razones de
género, es decir, en las que el acto de control, dominacidn o sometimiento se
asocia con aqguello que se cree que “es” o “debe ser” la persona a partir de los
estereotipos de género asignados socialmente.

Igualmente, el acoso y hostigamiento laboral también se puede fundar en las
asimetrias de poder en cuanto a la orientacion sexual, tonalidad de piel, origen
étnico o nacional. En otras palabras, puede sostenerse en las creencias, prejuicios
y estereotipos de grupos histéricamente discriminados.

Por ejemplo:

e Infravalorar de forma reiterada las opiniones de una mujer trabajadora
porque se crea que “las mujeres no piensan, solo sienten”.

e Realizar burlas constantes hacia una persona trans al decirle que “no puede
intentar ser lo que no es”.

e Agredir verbalmente a un hombre trabajador que pide permiso para llevar
a su hija a la escuela por creer que es un “mandilén”.

e Excluir de ciertas actividades a una persona con discapacidad bajo la
creencia de que “no es productiva para el entorno de trabajo” o que “es
incémodo hacerla parte de las actividades”.

e GCenerar cargas excesivas de trabajo para saturar y abrumar a la persona
trabajadora.

b) Hostigamiento y acoso sexual en el ambito laboral

El acoso y el hostigamiento sexual son manifestaciones de violencia sexual que
forzosamente constituyen violencia de género. Lo anterior se debe a que las
personas aprenden y ejercen su sexualidad siempre teniendo como referentes los
mandatos construidos desde el orden social de género binario.

En un sentido general, el hostigamiento y el acoso sexual pueden ser definidos
como conductas de naturaleza sexual no reciproca que afectan la dignidad vy,
desde luego, la libertad sexual de las personas.

SRR | %9 COPRED




PROTOCOLO PARA PREVENIR Y ATENDER CASOS DE VIOLENCIA EN RAZON DE GENERO Y DISCRIMINACION EN LOS

ESPACIOS LABORALES DEL CONSEJO PARA PREVENIR Y ELIMINAR LA DISCRIMINACION DE LA CIUDAD DE MEXICO

A continuacion, se describen algunas precisiones conceptuales entre ambas
conductas, las cuales fueron elaboradas a partir del Modelo de Protocolo para
prevenir, atendery erradicar la violencia laboral en los centros de trabajo de la STPS
y de los criterios relevantes de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion:

e Hostigamiento sexual: forma de violencia que surge cuando la coercién
sexual se emplea, de manera explicita o implicita, como base para una
decision que afecta algun area de la vida laboral de la victima, se da en el
ejercicio de poder de relaciones de subordinacion real de la persona
victima frente a la persona agresora en el ambito laboral.

e Acoso sexual: si bien no existe una relacion de subordinacion, el acoso
sexual es un ejercicio abusivo de poder que coloca en indefensiéon y
riesgo a la victima (pueden ser uno o varios eventos). Se manifiesta en
una relacion horizontal y genera un ambiente laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la victima y hasta para terceras personas.

En un sentido amplio, la configuracion del acoso y el hostigamiento sexual
implican una conducta por parte de quien agrede y no aceptada de manera
expresa por la persona que la recibe o resiente su impacto (por eso es no
reciproca y no deseada). Si la intencién de la conducta o la violencia no queda
clara con una sola ocasiéon, también puede ser reiterada.

Cualquier persona puede ser victima de violencia sexual; sin embargo, la Encuesta
Nacional de Victimizacidén y Percepcién sobre Seguridad Publica (INEGI 2020)
indica que son las mujeres quienes, desproporcionalmente, son victimizadas por
este tipo de conductas (al menos 90% mas que los hombres).

Ese alto nivel de violencia se relaciona con el hecho de que los mandatos de género
han forjado estereotipos especificos en cuanto a la libertad sexual de las personas:

e Ejemplo de ello es la construccion social de los hombres como “sujetos
sexuales”, es decir, personas que siempre deben tener deseo sexual y que,
ademas, puedenytienen que mostrarlo explicitamente. Parte de ello explica
gue no exista o sea menor el reproche social si tienen mas de una pareja
sexual de forma simultanea o que se les hace creer que tienen un “instinto
sexual” incontrolable que debe ser satisfecho. Todo ello sin olvidar que su
deseo “debe” ser heterosexual.

e En contraparte, a las mujeres, se les construye como “objetos sexuales”; es
decir,como personas que deben estar dispuestas a satisfacer el deseo sexual
de otra persona. También se les exige que Nno muestren o expresen su
sexualidad de forma explicita para “no provocar” el deseo de los sujetos
sexuales.

Tales creencias fomentan la asimetria de poder en cuanto al ejercicio de la
sexualidad de las personas, lo cual se replica en los espacios laborales. Para afirmar
gue existid aceptacion de la persona en la conducta de naturaleza sexual, se deben
cumplir los requisitos del estandar sobre el consentimiento libre y pleno. Este se
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define como un acuerdo mutuo, afirmativo, voluntario, consciente, especifico y
revocable que se establece entre dos 0 mas personas para participar en conductas
de naturaleza sexual.

e Mutuo: para participar de una conducta de naturaleza sexual, cada persona
involucrada debe asegurarse de que la o las otras personas han dado su
consentimiento afirmativo, expresado de manera verbal o fisica.

e Afirmativo: el consentimiento nunca debe presuponer ni asumirse a partir
de factores situacionales como la vestimenta, la apariencia, el horario o el
lugar donde las personas se encuentran. El silencio, una negativa (expresa o
tacita) o la ausencia de resistencia fisica significan ausencia de
consentimiento libre y pleno, y no, por el contrario, que el consentimiento
fue otorgado.

e Voluntario: libre de coercion, fuerza, amenazas o intimidacion.

e Consciente: se refiere a que la persona es capaz de comprender el
significado e implicaciones de la conducta, asi como de su deseo para
participar de ésta. Cuando existan condiciones o factores que afecten el
estado consciente de la persona en los términos antes descritos (alguna
condicidn de discapacidad o biolégica, la ingesta de sustancias y bebidas
gue alteran la conciencia como el alcohol, las drogas o determinados
medicamentos, etcétera) se presume que no hay consentimiento libre y
pleno.

e Especifico: la existencia del consentimiento se restringe solo al momento y
situacion en que se ha otorgado para la realizacion de conductas de
naturaleza sexual, por lo que no implica consentir otras conductas en el
futuro.

e Revocable: el otorgamiento del consentimiento es un proceso continuo que
se puede retirar en cualgquier momento. Por lo tanto, aun cuando
inicialmente haya sido otorgado en un momento y situacion, puede
revocarse de manera explicita en cualquier momento y la conducta debera
detenerse de inmediato.

Su analisis merece especial atencion cuando se trata de una conducta de
naturaleza sexual, pues la valoracion de los elementos que lo conforman debe
hacerse libre de estereotipos de sexo, género y orientacidn sexual. Una vez
definidas las conductas de hostigamiento y acoso laboral, y hostigamiento y acoso
sexual en el ambito laboral, pueden contrastarse sus diferencias.
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Acoso /
Hostiga Acoso hostigamiento laboral (mobbing)
miento
sexual sexual

Se da en Se da en Actos o comportamientos que atentan

relaciones de relaciones contra el autoestima, salud, integridad,
subordinacion. horizontales o libertad o seguridad de las personas.
que no Ocasionan humillacién, frustraciéon, ofensa,

necesariament miedo, incomodidad o estrés en la persona a

e implican la que se dirigen o en quienes |lo presencian

subordinaciéon. con el resultado de que interfieren en el

rendimiento laboral o generan un

ambiente negativo en el trabajo.

Son conductas de naturaleza
sexual no reciprocay no deseada
que afectan a la dignidad y la
libertad de la persona. Es
reiterada (hay excepciones) y
no aceptada expresamente por
la victima. Configura violencia
de género.

*Elaboracion propia a partir de definiciones expuestas anteriormente.

Como se puede constatar conforme a las definiciones antes citadas, una similitud
entre ambos grupos de conducta es que se dan en el ambito de relaciones
laborales, mientras que una diferencia es que el acoso/hostigamiento laboral no
necesariamente es una violencia en razén del género, como si lo son forzosamente
el hostigamiento/acoso sexual.

Para mejorar la distincién entre estas violencias, se presentan los siguientes
ejemplos:

Acoso u hostigamiento laboral Acoso u hostigamiento sexual

e Designar trabajo que no tiene valor o
qgue tiene objetivos inalcanzables
con el objetivo de degradar a las

e Chantaje sexual (quid pro quo):
requerimientos de favores sexuales a
cambio de un trato preferencial —o

personas. promesa de éste— en su situacion
e Sobrecargar diferenciadamente a aCtU?"P futura en el empleo, cargo o
una persona o personas con mucho comision como amenaza respecto de
trabajo. esa situacion o condicidn para su

aceptacion o rechazo en un empleo,
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Utilizar tacticas de desestabilizacion:
cambios de puesto sin previo aviso,
intentos persistentes de
desmoralizar o retirar ambitos de
responsabilidad sin justificacion

GCenerar aislamiento social a través
de: Restringir las posibilidades de
comunicacién con otras personas
del equipo; trasladar a un puesto de
trabajo aislado; Ilgnorar a la persona o
no dirigirle la palabra; generar
divisiones entre personas del equipo
de trabajo al enfrentarlas o
confrontarlas.

Atacar la vida privada de las personas
trabajadoras, tales como criticas
constantes a su vida personal,
generar terror a través de llamadas
constantes fuera de horarios de
trabajo, burlarse de la apariencia o
creencia de las personas.

Agredir fisica o verbalmente a las
personas del equipo.

cargo o) comision.
Acercamientos corporales u otras
conductas de naturaleza sexual
indeseadas u ofensivas para quien las
recibe,

Utilizacion de expresiones o imagenes
de naturaleza sexual que
razonablemente resulten ofensivas o
humillantes para quien las recibe.

Realizar expresiones ciertas o falsas
con palabras, frases o sonidos,
incluidos los piropos, chiflidos y
silbidos, respecto de cualquier
manifestacion de la sexualidad de la
victima, ya sea sobre su cuerpo, su
apariencia o su comportamiento.

Emitir expresiones que cologuen
como objeto sexual a la persona.

Dar informacion propia o preguntar a
la persona sobre sus preferencias o
sobre su vida sexual, asi como difundir
este tipo de informacion.

Hacer propuestas sexuales a |la
persona.

Ejecutar sefiales o movimientos
corporales sexualmente sugerentes
hacia la persona con cualquier parte
del cuerpo.

Mostrar los genitales.

Asediar, seguir o impedir la movilidad
aproximando o exhibiendo hacia su
persona los genitales o cualquier otra
parte del cuerpo de la persona
agresora.

Fotografiar o videograbar el cuerpo
de la persona.

*Elaboracion propia que retoma algunos ejemplos de la Comisidon Nacional de
Derechos Humanos (2017) en su publicacion “Acoso Laboral (Mobbing)”.
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VL3 ;Qué motiva la discriminacién y la violencia?

Los actos de discriminacion y violencia tienen también sus raices en desigualdades
y discriminaciones estructurales, donde los sistemas de opresion y las vivencias de
grupos histéricamente discriminados son parte de las motivaciones y origenes de
la problemiatica.

Igualmente, el reconocimiento de las conductas de violencia requiere del analisis
del contexto en el que se dan, ya que, en la mayoria de los casos, intervienen
factores como las asimetrias de poder formales, informales y simbdlicas, mismas
gue son importantes de reconocer para tomar soluciones adecuadas que reparen
el dafo y garanticen la no repeticion.

A continuacién, se abundara en explicar en qué consisten estas asimetrias de
poder asi como algunas de las desigualdades y sistemas de opresion que pueden
ser parte de un acto de discriminacion y/o violencia en el dmbito laboral.

Contexto y asimetria de poder

El reconocimiento de las conductas de violencia? requiere del analisis del contexto
en el que se dan, ya que, en la mayoria de los casos, intervienen factores como las
asimetrias de poder formales, informales y simbdlicas, las cuales son importantes
de reconocer para tomar soluciones adecuadas que reparen el dafo y garanticen
la no repeticion.

Una de las causas de la violencia laboral se relaciona con la existencia de relaciones
laborales asimétricas o desiguales en términos de ejercicio del poder. El poder es
un componente de cualquier relacidén personal, se refiere a la capacidad de incidir
en el comportamiento de otra persona o de la influencia para que atienda a los
deseos y voluntad de quien ejerce el poder.

En los espacios de interaccién social —incluido el laboral—I| se advierten distintas
manifestaciones de poder:

e El| formal, que crea situaciones de supra o subordinaciéon y viene por
mandato de una norma o ley, por ejemplo: un nombramiento, un contrato,
un documento oficial que indica la forma en que se constituyen las
jerarquias al interior de una organizacion.

e También esta el poder informal, en el que no existe una jerarquia o
supra/subordinacién establecida en alguna ley o contrato; sin embargo, se
crea a partir de alguna caracteristica que se percibe como “superior” o
“mejor” en un entorno determinado. Por ejemplo: en los entornos laborales,
puede existir poder informal entre personas a partir de tener mayor
experiencia en anos de trabajo o mas estudios académicos.

2 Nota: Este rubro parte de una adaptacion de teorias del poder generadas por Weber, Foucalt y Bourdieu, asi
como de la Teoria Bifactorial del Poder.
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e Otra forma es el poder simbdlico, que es aguel que ejerce una persona de
facto porque otras le permiten que lo haga; esto es comun con la apariciéon
de liderazgos entre personas que estan en la misma jerarquia. Por ejemplo:
en un equipo de trabajo de personas con el mismo puesto, una de ellas toma
la iniciativa para organizar las actividades de un proyecto. A diferencia del
poder formal e informal, el simbadlico tiene un mayor rango de rotacién pues
puede ser ejercido por cualquier miembro del grupo indistintamente al ser
considerados como iguales entre si.

Todas estas formas de ejercicio de poder que pueden presentarse de forma
auténoma o combinada en las interacciones personales dan pauta a asimetrias; es
decir, a situaciones en que unas personas tienen Mas permisiones para ejercer su
propio poder, en detrimento del que pueden ejercer otras.

La violencia en contextos de desigualdad en el ejercicio del poder, por lo tanto,
obliga a la autoridad a tomar en cuenta de donde viene la asimetria de poder entre
las personas involucradas.

Violencias en razén del género

El orden social de género binario y el sistema patriarcal son dos formas en que se
han organizado gran parte de las sociedades a nivel mundial. Son estructuras que
se basan en criterios o categorias sociales con las que se clasifica y ordena a las
personas en categorias binarias (hombre-masculino/mujer-femenina), y se fijan las
reglas para el ejercicio del poder en términos desiguales.

Esas categorias binarias son el sexo (relacionado con diferencias fisioldgicas); el
género (la diferencia en la funcidn social) y la orientacién sexual (la diferencia en el
deseo de intimar).

e Sexo. Es una categoria que refiere, en principio, a la suma de las
caracteristicas fisiolégicas, genéticas, hormonales y anatdmicas que se
utilizan en el ambito biomédico para clasificar a las personas como macho,
hembra o intersexual.

e Género. Es una categoria relacionada al conjunto de ideas y creencias
sociales construidas en cada cultura, momento histérico y contexto
especifico respecto a los atributos (corporales y conductuales) y funciones
(roles o tareas) que se cree que debe tener una persona con base en la
diferencia sexual que se le asignd al nacer, o en la que se identifica. El orden
social hegemodnico de género divide a las personas en femenino y
masculino.

Dos de sus dimensiones son:
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La identidad de género, que se refiere a la
vivencia interna e individual del género tal
como cada persona la siente
profundamente. Esa vivencia puede o no
corresponder con el sexo asignado al nacer,
incluyendo la vivencia personal del cuerpo
(que podria involucrar la modificacion de la
apariencia o la funcién corporal a través de
medios médicos, quirdrgicos o de otra
indole, siempre que la misma sea
libremente escogida) y otras expresiones de
género, incluyendo la vestimenta, el modo

La expresion de género, es la
manifestacion externa del género
de una personay prevé cuestiones
como las posturas, maneras,
vestimenta, forma de hablar, de
caminar, entre otras. La expresion
de género puede ser femenina,
masculina o andrégina ( cuando
no se cumple con los estereotipos
y  expectativas del género,
culturalmente establecidos para lo
femenino y masculino).

de hablar y los modales (Principios de
Yogyakarta, 2006).

e Orientacidon sexual. Es |la capacidad de cada persona de sentir una atraccion
emocional, afectiva y/o sexual por personas de un género diferente al suyo,
0 de su mismo género, o de mas de un género, asi como a la capacidad de
mantener relaciones intimas y/o sexuales con esas personas (Principios de
Yogyakarta, 2006).

Las categorias sobre el sexo, el género y la orientaciéon sexual han sido utilizadas
por el orden social de género y el sistema patriarcal para justificar contextos de
desigualdad en los que se valoran, reconocen, y por lo tanto se les permite ejercer
mas poder, a los atributos y roles asignados a la identidad hombre-masculino-
heterosexual (llamado también “el sujeto universal’) en comparacion con el que
reciben las de la identidad mujer-femenina y personas de la diversidad sexual.

Asimismo, y retomando la Guia para la Accion Publica sobre Diversidad Sexual del
CONAPRED (2012), resulta importante definir que la diversidad sexual hace
referencia a todas las posibilidades que tienen las personas de asumir, expresar y
vivir la sexualidad, asi como de asumir expresiones u orientaciones, identidades
sexuales y de género —distintas en cada cultura y persona—. Es el reconocimiento
de que todos los cuerpos, todas las sensaciones y todos los deseos tienen derecho
a existir y manifestarse sin mas limites que el respeto a los derechos de las otras
personas.

La desigualdad fundada la identidad o expresion del género y la pertenencia a
algun grupo de la diversidad sexual da paso a la discriminacion estructural: asi se
denomina al conjunto de practicas sistematicas, histdricas y de poder que niegan
el trato igualitario y producen resultados desiguales para ciertos grupos sociales y
se reproducen en el seno de las estructuras creadas para el orden social (la familia,
la escuela, el Estado, las leyes, la cultura, entre otras).

Se han creado distintos términos para hacer referencia a las combinaciones
identitarias respecto del sexo y el género:
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e Persona cisgénero es aquella en quien coincide su identidad de género
con el sexo que se les asignd desde el nacimiento.

e Persona intersexual es quien nace con caracteristicas sexuales (incluyendo
genitales, génadas y patrones cromosémicos) que no se ajustan a las
nociones binarias tipicas de los cuerpos masculinos o femeninos.

e Persona trans es un término paraguas utilizado para describir diferentes
variantes de transgresion/transicion/reafirmacion de la identidad y/o
expresiones de género (incluyendo personas transexuales, transgénero,
travestis, drags, entre otras), cuyo denominador comun es que el sexo
asignado al nacer no concuerda con la identidad y/o expresiones de género
de la persona (CONAPRED, 2016: 8-9).

e Persona No binaria o de género fluido es agquella cuya identidad no puede
describirse con los términos binarios asociados con varén/hombre o
mujer/hembra; una identidad de género que se ubica en alguna parte del
espectro del género.

La violencia en razén del género, conforme a lo expuesto hasta ahora, puede ser
entendida como un comportamiento de control, dominacién o sometimiento que
se ejerce en otra persona con base en las creencias que fijan los estereotipos sobre
la identidad sexual, de género y la orientacion sexual.

De esos estereotipos derivan multiples significados y mandatos sobre las creencias
en torno a lo que “es” o “debe ser” y “parecer” la persona a partir de que se le
identifica sexualmente como mujer u hombre. La violencia surge ya sea:

1. Porgue se quiere obligar a la persona a cumplir con el estereotipo o

2. porque no cumplié con el estereotipo y eso se le reprocha en multiples
formas.

Racismo

El racismo un sistema de opresion que motiva conductas de odio, rechazo o
exclusién de una persona o un grupo de personas por su asignacion racial, color de
piel, origen étnico o su lengua. El racismo puede reforzar o debilitar en espacios
como los medios de comunicacion, la familia, la escuela y el trabajo.

Ademas, es la consecuencia de un sistema de racializacion que impone un orden
jerarquico en funcion 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, afrodescendientes 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, afrodescendientes, morenas y en general personas
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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 atencion de la salud y la representacion legal estan conformadas y
limitadas por las asignaciones y las jerarquias raciales de ese sistema (Giddens,
2017, p.278).

Como sistema, el racismo tiene como consecuencia que las personas racializadas
gue han sido histéricamente oprimidas tengan mayores limitantes y dificultades
para acceder a oportunidades en el empleo, pues a pesar de que no existan las
razas, si existe el racismo.

Es importante remarcar que el concepto raza se inventd en el siglo XV, por las
sociedades europeas que buscaron justificar la colonizacidon y reestructurar las
relaciones sociales con base en: diferencias bioldgicas, la relacion con el
cristianismo, la inventada idea sobre la “pureza de sangre” y el uso de idiomas
europeos. La clasificacion por razas fue la base del orden social e institucional del
mundo durante siglos, es por eso que, aun cuando ya se demostro 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 blancasy no europeas.

El racismo en México, afecta a las personas por la valoracion que se hace sobre el
idioma, la vestimenta, el tono de piel, los rasgos faciales y la practica de algunas
costumbres; este sistema afecta principal, aunque no exclusivamente, a personas
indigenas y 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 objetivo danar 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:

En el momento de la contratacién se solicita como requisito ser
bilingUe y solamente se consideran idiomas europeos como el
espafol, inglés, francés, sin considerar otras lenguas y/o idiomas
como el Nahuatl.

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

Cuando en la machoexplicacion no sélo se demerita la opinidn de la
mujer por su condicion sexual y de género, sino porque es una mujer
indigena o porque tiene discapacidad.
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Discapacidad

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

La existencia de una (.) que wunida a un (.) da como

deficiencia, disfuncién o contexto que, por su resultado su

limitacién corporal, diseno, presenta exclusion en

cognitiva, mental o . barreras para qué es _  distintos

sensorial persona se desarrollede =~  ambitos de
la manera mas interaccion
auténoma y plena en social
sociedad

Los problemas que enfrentan las personas con discapacidad en los espacios
laborales se relacionan con un fendmeno denominado “capacitismo” que puede
ser definido como: “Una red 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” (Herrera y Vera, 2021:13).-

A lo anterior se suma el hecho de que los contextos fisicos, econdmicos, 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, coOmo se
genera la exclusion 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 desempenfa para recordarle que “esta ahi por
un acto de compasiéon”, pero no porque pueda hacer algo valioso para
el centro de trabajo.

VII. Diferencias entre conflicto personal,
discriminacién y violencia

La interaccion social que se da con motivo de las relaciones laborales no siempre
es armonica; sin embargo, no todo problema que ahi acontece reune los
elementos para ser calificado como discriminacidn o violencia, pues algunas
interacciones pueden ser conflictos personales.

Evert Van de Vliert (1998:351), argumenta que el conflicto puede definirse como la
situacidén donde dos partes o entidades sociales tienen puntos de vista diferentes
o tienen intereses apartados. Es asi que resulta importante aprender a identificar y
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distinguir entre esas tres situaciones porque, aun cuando todas deben ser
atendidas, cada una requiere medidas de intervencidn y solucién diferentes.

El conflicto siempre se queda en un nivel de confrontaciéon en el que el interés, en
todo caso, se circunscribe solo a intentar incidir o modificar la postura u opinidn de
la otra persona (si se quiere ver de algun modo, se busca “vencer su postura”), pero
nunca se traslada esa intencidn a un intento de dominar a la persona en si misma,
no hay un interés en someter o controlar (mostrarle “quién vale mas” y “quién
manda”) y tampoco se advierte un dano, como si sucede con la violencia y la
discriminacion.

El conflicto se distingue de la discriminacion porque no es un trato diferenciado
injustificado que tiene como efecto la limitacion o afectacidon de los derechos de
una de las partes, sino una confrontacién que se manifiesta por diferencia de
posturas, opiniones o actividades de trabajo, pero sin volverse un acto de
vulneracion a algun derecho dentro del espacio de trabajo.

Ahora bien, un conflicto que no se resuelve en lo inmediato puede convertirse en
una situacion de discriminacidn o violencia. Por ese motivo, existen herramientas
de prevencién de la violencia, como las evaluaciones de clima laboral, que
permiten identificar a tiempo este tipo de situaciones y proponer soluciones que
llevan al didlogo (aunque no necesariamente a la conciliacion de posturas).

Por otro lado, Otoniel Alvarado en su libro *Administracion de personal:
aproximacioéon al campo educativo” (2011) expone que los conflictos tienen distintas
etapas de evolucidn que es necesario conocer para estar en posibilidad de llegar a
soluciones asequibles:

e Primera etapa Contraposicion o incompatibilidad de posturas:
Aqui se configuran diversas condiciones que propician un conflicto, como
una comunicacion deficiente o inexistente entre las personas,
caracteristicas de la estructura de la institucidén y la presencia de otras
variables personales.

e Segunda etapa
Conocimiento o personalizacion: Las personas advierten (reconocen) y
sienten que hay condiciones que haran posible el surgimiento de un
conflicto.

e Tercera etapa
Intencion:

Es la visible decisidon de las partes involucradas de actuar de determinada
manera ante las conductas de las demas personas, como competir, alzar la
voz, confrontar, colaborar, ceder, entre otras.

e Cuarta etapa
Comportamiento: Se observa el comportamiento de una partey la reacciéon
de la(s) otra(s). El conflicto es abierto y las personas hacen afirmaciones,
actUan y reciben reacciones. En esta etapa es pertinente utilizar algunas
técnicas de manejo de conflictos.
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Quinta etapa
Resultado:
Se espera que una adecuada solucidn llevaria a las personas a tener un
mayor y mejor desempeno en la institucion. De lo contrario, una solucién no
adecuada puede hacer que la persona o el grupo tengan menor desempefio
y que eso configure un contexto propicio para que el conflicto escale a
discriminacion o violencia.
Saber identificar estas etapas es importante para poder mitigar los efectos
negativos del conflicto y evitar que escale a otras formas de discriminaciéon o
violencia laboral. Un conflicto atendido a tiempo permite que el trabajo del equipo
evolucione y se fortalezca.

Estos son algunos ejemplos de conflicto personal que se pueden manifestar en el
entorno laboral:

e Una discusidn en una reunion de trabajo entre personas que son pares a
partir de diferir en la metodologia de un proyecto;

e Una incomodidad durante una reuniéon de equipo por fallas en la
comunicacion ante la organizacion de un evento;

e Comportamiento hostil o percibido como “grosero” entre dos personas que
por diferencias politicas u otras que generen que no se lleven bien;y

e FErrores en la comunicacioén, retroalimentacion u organizacion del trabajo
cotidiano.

Es importante mencionar que el protocolo no se activa por casos que se
identifiquen como conflictos personales.

VIIl. Prevencion

Esto implica anticipar situaciones de violenciaen razén del géneroy discriminacion
gue se presenten en el Consejo o en una relacion con él. La prevencion de dichos
casos requiere de una estrategia educativa y comunicativa que se adecue a las
necesidades institucionales y coyunturales.

De acuerdo con el Protocolo de Prevencion y Atencidn: Discriminacion, Acoso y
Hostigamiento Sexual que realizé Article 19 México y Centroameérica, la prevencion
se divide en tres niveles de accion:

[..] La prevencion primaria se refiere a las acciones y medidas anteriores a
la aparicién de la violencia para remover las causas y factores de riesgo,
previniendo cualquier dano inicial; la prevencién secundaria incorpora
respuestas inmediatas después de que la violencia ocurrid para evitar un
mayor dano; mientras que la prevencioén terciaria se refiere a las respuestas
de largo plazo para tratar con las consecuencias de la violencia,
minimizando el impacto, restaurando la salud y la seguridad, y previniendo
la repeticidon de la victimizacion. (Article 19 México y Centroameérica, 2020:

p.6).
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A continuacion se exponen los niveles de prevencion:
Prevencién primaria

e Impartir cursos de capacitacion y sensibilizacion en materia de género,
diversidad sexual, masculinidades, racismo, entre otros temas.

e Generar didlogos al interior de los equipos sobre cémo identificar actos de
violencia y discriminacion en el entorno laboral.

e FEstablecer estrategias de mejora del ambiente laboral y buena interaccion
entre el personal.

e Realizar diagndsticos de ambiente laboral y sesiones de evaluaciéon que
arrojen medidas de mejora y necesidades del entorno.

e Capacitaratodo el personalen el modelo de intervencién de persona testiga
proactiva.

e Incluir en los programas anuales de capacitacion acciones educativas para
combatir la discriminacidn, violencia laboral y acoso y hostigamiento sexual,
entre otras.

Prevencién secundaria

e Responder a una necesidad especifica de capacitacion para advertir un
dano mas severo.

e Intensificar campanas de difusidn en temas relacionados con los casos
atendidos.

e Dar seguimiento a las necesidades identificadas en los diagndsticos y
evaluacion realizadas en el nivel anterior.

e Realizar circulos de diadlogo con las personas involucradas en un caso
atendido.

Prevencion terciaria

e Capacitacion permanente y peridodica en materia de derechos humanos,
violencia de género y discriminacion a todo el personal.

e FEstablecer acuerdos de trabajo en donde sea prioritario preguntar sobre
pronombres con los que se identifica una persona, ya sean usuarias,
participantes, visitas, proveedoras, etcétera.

e FEvaluar el protocolo de forma periddica, retomando opiniones vy
experiencias de atencioén a los casos.

e Mejorar y adecuar las politicas internas para prevenir futuras violaciones de
derechos humanos, y lograr asi la no repeticion del hecho.

Ahora bien, la prevencion, en términos generales, es una politica que incluird lo
siguiente, con base en al documento de Article 19 citado antes:

1. El presente protocolo serd accesible para todas las personas relacionadas
con el COPRED, sin importar el tipo de relacion. Debe ser visible en la pagina
web, en los cursos de induccion, en los contratos laborales, convenios y
colaboraciones, entre otros.

2. El desarrollo de un programa anual de capacitacion incluird a todo el
personal del Consejo, a las personas integrantes del Comité de atencion a
casos, en temas relacionados a la violencia en razon del género y
discriminacioén, asi como, en el modelo de personas testigas proactivas y
otras capacitaciones pertinentes a estos temas.
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3. Los recursos materiales, humanos y financieros seran suficientes para el
desarrollo e implementacion de las acciones contempladas en el Protocolo.

4. Se garantizara la evaluacion y adecuacion de los elementos que componen
este Protocolo para su mejora constante. Esta evaluacion se podra hacer
cada 2 anos, a través de una consultoria externa y, debera ser participativa
con las personas que laboran en el Consejo.

5. Se difundirdan los elementos que componen el Protocolo mediante
campanas que incluyan infografias, folletos, carteles, entre otros, a través de
medios fisicos y digitales. Las campanas seran accesibles a personas con
discapacidad, con un lenguaje claro y de facil comprension.

Modelo de intervencion de “persona testiga proactiva”

Este modelo es una apuesta innovadora en el ambito de la prevencién de casos de
discriminacidon y violencia en razén de género, pues retoma una vision de trabajo
colectivo y comunitario de cuidados en donde las personas que componen al
COPRED, pueden ser agentes activos para preveer y actuar ante actos
discriminatorios, de acoso, hostigamiento y violencia en razén de género, entre
otros.

Las personas testigas proactivas pueden ser todas aguellas personas que asuman
el compromiso de generar espacios seguros para todas, todos y todes, quienes los
ocupan, ya que tienen un rol activo y muy importante para el cambio de dinamicas
laborales violentas a unas de cuidado y derechos humanos. No hay un registro de
personas testigas proactivas, ya que esta vision parte de que todas las personas del
Consejo podemos tener un papel activo en la prevencion de actos de violencia y
discriminacion.

Este modelo de intervencién, implica lo siguiente:

e Capacitacion en torno al papel que debe tomar una persona testiga
proactiva. Reconociendo laimportancia de su intervencion, pero también de
sus limitaciones.

e Evidenciar, combatir, intervenir, ante una situacién de violencia en razén de
género y discriminacion. Por ejemplo:

o Reconocer que una persona hace mansplaining (macho explicacion)
a sus companeras de equipo y evidenciar que esos argumentos ya
han sido mencionados por una companera.

o Intervenir cuando se comparten stickers o fotografias de
companferas/os/es sin su consentimiento.

o Combatir chistes misdginos o racistas que se comparten en un grupo
de trabajo.

o Acercarse a una compahnera de trabajo si se percata de una situacion
de violencia.

o Debatir ideas prejuiciosas y estereotipadas que se pueden tener
sobre una persona o grupo de personas.

o Intervenir cuando alguien comparte contenido discriminatorio en
redes sociales de forma reiterada.

Es muy importante que una persona testiga proactiva sepa también cuales son los
limites de su accidn o intervencion ante casos de discriminacion y/o violencia en
razon del género, ya que esta no puede intervenir en contra de lo que la persona
afectada o victima desea, o partir de suposiciones sobre lo que debe pasar o lo que
se debe hacer.
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Las personas testigas proactivas deben ser conscientes en todo momento de estos
limites para no convertirse en “policias de la conducta” y pretender que todas las
personas actuen como a ellas les gustaria. Por ejemplo, poner una queja en
nombre de otra persona por una situacidn que conoce O cree conocer, esparcir
rumores sobre los procesos de queja que existen en el Consejo, hablar en nombre
de todo un equipo o de otras personas, porque se “guejaron” en un espacio de
confianza, entre otras acciones.

Tenemos que recordar que las decisiones de las personas victimas, presuntas
victimas o afectadas siempre son lo que se debe tomar en cuenta en un caso de
violencia o discriminacion.

Finalmente, para mejorar y crear una cultura institucional de respeto a los
derechos humanos, es necesario acompanar estos procesos de adecuadas y
constantes capacitaciones en este temay el papel y limites de las personas testigas
proactivas.

Personas de primer contacto

Otra figura importante en el ambito de la prevencién de casos de discriminaciony
violencia en razén del género, son las personas de primer contacto, quienes
brindan orientacidon y asesoria sobre el protocolo y sus procedimientos. Dichas
personas recibirdn o deberan acreditar capacitacion basica sobre igualdad y no
discriminacion, perspectiva de género, masculinidades alternativas a |la
hegemonica y atencion a personas en situacion de victima.

Las principales funciones de las personas de primer contacto son:

e Acompafar en la escucha de las personas victimas o afectadas.

e Actuar con debida diligencia, de manera confidencial, abierta, libre de
prejuicios y conflictos de interés.

e Orientar a la persona sobre el proceso de denuncia del presente protocolo.

e En casode requerir,acompanar o asesorar en la elaboracién de la denuncia.

Las personas de primer contacto son aguellas que designe la presidencia, mismas
gue se daran a conocer en los procesos de sensibilizacion.

A las personas de primer contacto se les podra consultar de manera indistinta en
el lugar y horario laboral asignado en el Consejo, y en caso de urgencia via
telefénica en el momento requerido. Cabe mencionar que las personas designadas
pueden ser modificadas con respecto a su perfil y congruencia con el tema, asi
como deberan recibir capacitacion especializada sobre discriminacion y violencia
en razén del género.

Al acudir con dicha persona en ningdn momento supone accionar el
procedimiento formal, el cual requiere la presentaciéon de la queja de conformidad
con lo senalado en el presente protocolo.

Previo al procedimiento de atencioén, se podran buscar alternativas de solucién
y didlogo con las personas involucradas, las personas de primer contacto o
presidencia siempre y cuando no esté en riesgo la integridad y/o el empleo de
quien denuncia.
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IX. El proceso de atencién

Se trata de mecanismo de exigibilidad de los derechos humanos que debe
garantizar el acceso a la justicia de las personas victimas de violencia (incluida la
que se funda en razones de género) y/o discriminacion. El proceso seguird el
enfoque de la justicia restaurativa y transformadora.

Su objetivo es garantizar que el dano y los intereses de la victima se coloquen al
centro, que las partes involucradas puedan implementar acciones que fomenten
un cambio cultural, que se repare el dafo ocasionado y garanticen la no repeticion.
Ademas, pretende generar mejores relaciones a las que venian entre las partes
cuando haya la posibilidad de que suceda.

El COPRED se compromete a garantizar un proceso de justicia restaurativa y
transformadora, para lo cual, las personas de primer contacto informaran y
asesoraran sobre ello a las personas que deseen presentar una queja.

Los procedimientos de justicia restaurativa y transformadora serdn siempre
voluntarios y en la persona presunta victima recaera, con la debida informacion
recibida por parte del Consejo, el tomar la decision de optar por esta via. Como se
ha mencionado anteriormente, en el momento que asi lo decida, la persona
victima podra desistir de este procedimiento sin consecuencias o represalias y
continuar por la via administrativa o judicial.

En todo proceso basado en la justicia restaurativa y transformadora se
observara lo siguiente:

e Se garantizara la participacion y la atencidén de las necesidades de las
personas victimas como eje central en el proceso.

e Se velara para que no existan condiciones que revictimicen a la persona en
situacion de victima antes, durante y después del proceso.

e Partiendo de la base de que en la relacién victima-persona denunciada
siempre hay un desequilibrio de poder —formal, informal o simbdlico—, se
buscaran estrategias para visibilizar y restablecer el balance de poder entre
las personas participantes, cuidando en todo momento su dignidad.

e De considerarse oportuno, se impulsara la participacion y rendicién de
cuentas de otras personas de la institucion sobre las practicas individuales e
institucionales que cotidianamente tienen (de forma consciente o
inconsciente) los cimientos culturales patriarcales y del orden social de
género, que son la base de conductas como acosoy el hostigamiento laboral
y sexual, con el fin de promover cambios institucionales y culturales dentro
del Consejo.

e El resultado del proceso buscara siempre contribuir y atender de manera
sustancial a que se satisfagan las necesidades de las personas en situacion
de victima (participacién, seguridad, informacién, reconocimiento,
empoderamiento, dignidad, sanacion, reintegracion, entre otros).
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e En cuanto a las personas presuntas agresoras, el proceso de justicia
restaurativa y transformativa promovera de una manera reintegrativa y no
estigmatizante que se pueda rendir cuentas sobre los hechos ocasionados.
Algunas alternativas de rendicion de cuentas pueden ser una disculpa por
escrito, una disculpa publica, participar en talleres sobre violencias o
discriminacion y los limites del consentimiento, no participar en reuniones
O programas por un tiempo determinado que cuenten con la presencia de
la persona en situacion de victima, asumir las terapias de la victima, entre
otras.

En este sentido, la perspectiva busca:

e Con respecto a las victimas, poner a la victima en el centro, con especial
interés en sus necesidades. La definicion legal de |a falta en términos de este
protocolo no pone la institucidon en el centro, sino las necesidades que van
desde la informacioén, historia o narracién de hechos, hasta la retoma del
control, restitucion y/o reparacion.

e Con respecto de los agresores, se busca que asuman la responsabilidad
activa por sus acciones (reconocer el mal, comprender el impacto, instar a
tomar acciones para reparar), que se les dé oportunidad de realizar acciones
concretas. No se trata de un modelo de confrontacién que hace que solo
miren los propios intereses de las partes, pues ello genera prejuicios sobre la
victima y distanciamiento, desmotiva la responsabilidad y la empatia. Asi, se
toman en cuenta sus necesidades y busca que se transforme la verguenza.
La finalidad es la motivaciéon para la transformacion.

e Con respecto de la comunidad, resulta indispensable que, en los procesos
restaurativos, sobre todo por hechos sucedidos dentro del COPRED, se tome
en consideracion la restauracion y transformacion de la comunidad. Asi, se
busca definir los roles especificos que asumir, su atencidn como victimas
indirectas, las oportunidades para desarrollo de sentido de comunidad y
responsabilidad y la motivaciéon comunitaria para transformar los espacios.

El proceso de atencidén serd llevado en funciéon de la naturaleza del caso, a
través de dos vias alternativas que podra elegir la victima:

1. El mecanismo alternativo de resolucion de conflictos, el cual atiende,
segun la ley nacional que los regula, a la mediacién, la conciliacién, y la
junta restaurativa.

2. El procedimiento de investigaciéon cuya finalidad es la emisién de una
resolucién en la que se informara, en su caso, la existencia de una
sanciéon administrativa.

Ambos, se detallaran en los apartados subsecuentes.

El proceso de atencion es flexible, es decir, la persona quejosa podra decidir entre
un procedimiento de investigacion y de manera subsecuente, sin alguna
afectacion en el proceso de atencidn, podrd renunciar a este para entonces
empezar con el procedimiento de mecanismos alternativos de solucion de
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conflictos, o viceversa. Una vez concluido el procedimiento elegido, ya no podra
optar por el otro.

En todo momento se evitard la revictimizacion; se garantizara el respeto,
integridad y dignidad de la persona; la confidencialidad y la participacién en la
toma de decisiones (articulo 8, inciso D, Convencion de Belém do Para; articulo 40,
fraccion IX, Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres; articulo 15,
fraccion IV y VI, Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de la
Ciudad de México).

El proceso de atencion esta orientado hacia el cumplimiento de las obligaciones
de debida diligencia \Y% se basa en tres dimensiones:

1. Identificar que los hechos denunciados se ajusten a los objetivos y
definiciones de este Protocolo.

2. Responder de manera efectiva cuando ya ocurrieron los hechos de la queja,
mediante la investigacion.

3. Reparar el dafo y prevenir nuevas conductas discriminatorias y/o violentas
a través de |la garantia de no repeticion.

El proceso de atencidn debera seguir en todo momento los criterios y principios
establecidos en el presente Protocolo. Un proceso restaurativo busca responder:

e ;Quién hasido danada?
e /Cuales son sus necesidades?
e :Quiéntiene laresponsabilidady coémo debe de atenderlas?

El nucleo de la atencidn esta en las necesidades de las victimas y la
responsabilidad activa del ofensor en la reparacién del dano. La sancién puede ser
una consecuencia, pero no es primordialmente lo que se busca como infraccion al
protocolo.

IX.1 Del comité que interviene en el proceso de atenciéon
previsto en el Protocolo

El objetivo del Comité es atender Atenderd los casos de discriminacién y/o violencia
laboral, incluidas las que son en razén de género que se presenten en el COPRED.

Este 6érgano colegiado se compondra de 3 integrantes, siendo 1) la personta titular
de la Presidencia del Consejo; 2) una persona de la Asamblea Consultiva o Emérita;
y 3) una persona externa con experiencia probada en materia de discriminacion y
violencia de género. Se enfatiza que las personas integrantes del Comité recibiran
constantemente capacitacion y sensibilizacion sobre los temas relacionados a este
Protocolo.

El cargo de la persona titular de la presidencia del Consejo sera durante su encargo,
y de la Asamblea Consultiva o Emérita por 2 anos y la externa por uno.

Para la operacion de los Comités, se contard con el apoyo de la Unidad de
Transparencia del Consejo en las funciones operativas de cada Comité: 1) la
administracion del correo;2) la revision de correo si hay queja; 3) turnar la queja a la
persona titular del Consejo como integrante del Comité respectivo;4) realizar
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notificaciones a la persona presunta victima, a la persona sefialada como presunta
agresora y personas testigas u otros; 5) integracidn, seguimiento y resguardo de
expedientes; 6) de ser necesario, realizar las versiones publicas de los casos y un
informe anual sobre aquellos de los que tenga conocimiento; y 7) todas aquellas
otras que le encomiende el Comité.

Es muy importante saber que en caso de conflicto de interés de la persona externa
o de la Asamblea, se designara persona sustituta externa y de la propia Asamblea,
respectivamente.

Por otro lado, para el caso de conflicto de interés o involucramiento por parte de la
persona titular de la presidencia del Consejo en algun caso en particular, la persona
titular de la unidad de transparencia podra sugerir quién le sustituya, en acuerdo
con la persona denunciante.

La persona titular del Consejo podra tomar, de manera excepcional, las
medidas extraordinarias que considere pertinentes para el mejor proveer del
caso, de acuerdo a las caracteristicas del este y en cuya situaciéon debe avisar
de ellas a las personas que integran los Comités o enviar un correo a la
direccién de queja interna.

En casos urgentes, previo a la convocatoria al Comité, se podran definir las medidas
de proteccion que se consideren pertinentes a través de la persona titular de la
presidencia del Consejo para garantizar la integridad y un proceso de
empoderamiento de la o las presuntas victimas y testigos en tanto se realice la
investigacion.

Finalmente, la persona titular del Consejo podra prevenir por una sola vez a la
persona denunciante para que allegue mayores datos o informacién sobre la
denuncia presentaday proceder en lo correspondiente. En caso de no ajustarse a
los objetivos y definiciones de este Protocolo, podran buscarse soluciones a la
problematica denunciada por otras vias.

IX.2 Las etapas del proceso de atencién

1. Generalidades y presentacion de la queja

La queja es toda comunicaciéon que informa al Comité para atender casos de
discriminacion y/o violencia en el ambito laboral, sobre uno o varios hechos que
violan lo establecido en este Protocolo, de conformidad con el ambito material,
personal, temporal y territorial establecidos en este instrumento.

La queja debera enviarse al correo electronico quejainterna.copred@gmail.com y
contener como minimo:

a) nombre de la persona denunciante,
b) correo electréonico o numero telefénico y;

Cc) narracion de los hechos que permitan ubicar que las conductas
denunciadas se ajustan a los ambitos material, personal, temporal y
territorial.
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La persona denunciante, a solicitud expresa y motivada, podra solicitar al Comité
gue su nombre sea reservado.

Se pueden presentar quejas andnimas, las cuales deberan canalizarse al
procedimiento de mecanismos alternativos de solucién de conflictos y atenderse
en esos términos. En este caso no se abrira procedimiento de investigacion para
no vulnerar el principio de debida diligencia.

2. Admisién y tramite de la queja

La persona titular de la Unidad de Transparencia comunicara en un plazo no mayor
a 2 dias habiles la recepcion de la queja a la titular de la presidencia del Consejo,
guien debera pedir a la persona titular de la Unidad de Transparencia que
comunique a la persona victima si la queja se recibe y se procesa o si se requiere
ampliar la informacion.

La persona titular del Consejo debera enviar al Comité en un plazo no mayor a 5
dias habiles el contenido de la queja, bajo reglas de confidencialidad, para que
emitan su voto sobre su procedencia o no. Dicho voto debera ser fundado y
motivado y sera enviado por correo electronico a la direccion de quejas, por cada
persona integrante del Comité en un plazo no mayor a 5 dias habiles, y debera
contener una determinacién en cualquiera de estos sentidos:

A. La admision a tramite;

B. La solicitud de ampliacién de informacion; o

C. El rechazo de la queja, cuando no cuente con los elementos minimos
sefalados en el parrafo anterior.

Una vez recibidos los votos, la persona titular de la presidencia del Consejo debera
notificarlo a la persona o personas denunciantes. Toda determinacion debera estar
fundada y motivada.

3. Documentacién

A partir de la admision de una queja, la persona titular de la presidencia abrira un
expediente en el que se documentaran los hechos denunciados y toda accién que
se realice respecto de ésta.

El expediente, mientras el caso esté activo, podra ser consultado por las personas
gue integran el Comité, la victima y la persona denunciada. La Unidad de
Transparencia sera la encargada del resguardo de los expedientes.

Una vez implementada la resolucién y cerrado el caso, se resguardara en el area
de Administraciéon como parte de la documentacion institucional confidencial de
recursos humanos, y sera regido por las leyes de acceso a la informacién y datos
personales en la materia y demas aplicables.

4. Analisis del caso

Una vez iniciada la queja, en los términos del punto 2 de este apartado, el Comité
realizara, en un plazo no mayor a 15 dias habiles, una reunioén virtual o presencial
con la o las presuntas victimas para identificar la situacidn en que se encuentran,
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sus necesidades y recursos, adoptar las medidas de proteccion que deban dictarse
de ser necesario, asi como el contenido de la informacién que se comunicard alao
las personas denunciadas.

Asimismo, se definira el procedimiento a seguir (procedimiento de Mecanismos
Alternativos de Solucion de Conflictos o procedimiento de investigacion), y el
Comité informard, en un lapso no mayor a 5 dias habiles, a la o las personas
denunciadas sobre los hechos que se le sehalan, a efecto de garantizar su derecho
de audiencia e informe lo que a su derecho convenga.

La o las personas denunciadas firmaran una carta de no represalias. De aceptar un
procedimiento del Mecanismo Alternativo de Conflictos, se contara con la
suscripcion de formatos de "Manifestacién de Libre Voluntad", "Convenio de
Confidencialidad", y la aceptacién a las reglas del procedimiento.

En aquellos casos donde se advierta la necesidad de contar con atencion
psicosocial o médica, el Comité hara ese registro y orientara a la o las personas
involucradas sobre alternativas externas al Consejo para recibir dicha atencion.

Si los hechos denunciados constituyen algun delito y la persona denunciante
quisiera interponer querella o denuncia ante el Ministerio Publico, podra ser
acompanada por algun integrante del Comité correspondiente.

4.1 Medidas de proteccion

Las medidas de proteccidn son actos que obedecen al interés superior de la
victima. Su naturaleza es precautoria y cautelar. Se daré prioridad a la proteccién
de la integridad personal de |la persona victima, el fortalecimiento de sus redes de
apoyo y la consolidacion de condiciones de prevencion del incremento de la
discriminacion o violencia denunciada.

Derivado del analisis del casoy sin prejuzgar la veracidad de los hechos, la persona
titular de la presidencia del Consejo debera emitir las medidas de proteccion
correspondientes de manera inmediata previa consulta a la presunta victima.
Estas seran vigentes a partir del momento de la presentacion de la denuncia y
hasta que se emita la resolucién final.

Para determinar las medidas de proteccion se valoraran los siguientes elementos:

1. Riesgo y condiciones de seguridad de la presunta victima y personas
testigas;

2. Situacion de vulnerabilidad de la presunta victima y personas testigas;
3. Contexto en el que han sucedido los hechos;

4. Relacion de jerarquia y potencial afectacion a los derechos y las libertades
de la presunta victima y personas testigas;

5. Frecuencia, espaciosy riesgo de interaccion entre las personas involucradas;
N
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6. Naturaleza de la violencia en relacion con su duracion y el impacto en la
persona victima y testigas.

Las medidas de proteccion se implementaran con la anuencia de la presunta
victima y tendran una vigencia determinada. Ademas, deben ser tendientes a
evitar la revictimizacion, la repeticion del dafno y a garantizar el acceso a la justicia
en sede administrativa, la igualdad juridica y la no discriminacion, de manera
enunciativa mas no limitativa, comprenden las siguientes:

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

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

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

d) Canalizary orientar a la presunta victima a otras instancias con la finalidad
de que reciba apoyo psicolégico, social o médico, entre otras posibilidades;
y

e) Todas las demas medidas que sean eficaces para procurar su integridad.

IX.3 Procedimiento de Mecanismos Alternativos de Solucion
de Conflictos

Este procedimiento implica la participacién voluntaria de las partes involucradas,
el compromiso de ajustarse a las reglas a observar en el Mecanismo, y la
confidencialidad con la que se maneja la informacién, para lo cual, se firmaran las
actas correspondientes y se integraran al expediente, en atencidén al articulo 4 de
la Ley Nacional de Mecanismos Alternativos de Solucién de Controversias en
Materia Penal.

Los principios rectores de los Mecanismos Alternativos de Solucién de Conflictos
los son lo siguientes:

l. Voluntariedad: La participacion de las personas intervinientes debera
ser por propia decision, libre de toda coacciény no por obligacion;

Il. Confidencialidad: La informacién tratada no podra ser divulgada;

M. Flexibilidad y simplicidad: Se propiciard un entorno carente de formas
estrictas para la idoneidad de la manifestacion de las propuestas de las
personas intervinientes para resolver por consenso la controversia;
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\VA Imparcialidad: Se evitard la emisidén de juicios, opiniones, prejuicios,
favoritismos, inclinaciones o preferencias que concedan u otorguen
ventajas a alguno de las personas intervinientes;

V. Equidad: Se propiciardn condiciones de equilibrio entre las personas
intervinientes;
VI. Legalidad: La mediaciéon tiene como limites la voluntad de las partes, la

dignidad y los derechos humanos; y

Economia: Se verificard el minimo de tiempo y desgaste personal, asi como de
gastos en el procedimiento. Se dara inicio al Mecanismo Alternativo de Solucion de
Conflicto al contar con los datos de contacto de la persona solicitante, asi como los
nombresy datos de localizacion de las personas testigas que hayan de ser invitadas
a las sesiones, para su valoracién ante el Comité.

Para accionar este procedimiento, se podra solicitar de manera escrita al correo
electronico: guejainterna.copred@gmail.com o verbal en una reunién con la o las
personas del Comité correspondiente.

Los Mecanismos Alternativos seran guiados por una persona facilitadora, quien
sera profesional certificado con conocimientos en la materia, perspectiva de
género y no discriminaciéon. Su funcidn es apoyar en la participacion de las y los
Intervinientes del procedimiento, haciéndoles saber también las reglas a observar,
sus derechos y obligaciones.

El procedimiento podra llevarse a cabo con las metodologias que siempre
consideré una etapa de preparacion, una etapa de didlogo y una etapa de
seguimiento a los acuerdos de reparacion del dano.

Los mecanismos alternativos de solucién de conflictos, se definen de la siguiente
manera:

Mediacion:

Es el mecanismo voluntario mediante el cual las personas intervinientes, en libre
ejercicio de su autonomia, buscan, construyen y proponen opciones de solucién a
la controversia, con el fin de alcanzar la solucién de ésta. La persona facilitadora
durante la mediacidon propicia la comunicaciéon y el entendimiento mutuo entre
las y los Intervinientes.

Conciliacién:
Es el mecanismo voluntario mediante el cual las personas intervinientes, en libre

ejercicio de su autonomia, proponen opciones de solucidn a la controversia en que
se encuentran involucrados.

Ademas de propiciar la comunicacion entre las personas intervinientes, la persona
facilitadora podra, sobre la base de criterios objetivos, presentar alternativas de
solucion diversas.

Junta restaurativa:

Es el mecanismo mediante el cual la persona victima u ofendida, la persona
sefaladay, en su caso, la comunidad afectada, en libre ejercicio de su autonomia,
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buscan, construyen y proponen opciones de solucion a la controversia, con el
objeto de lograr un acuerdo que atienda las necesidades y responsabilidades
individuales y colectivas, asi como la reintegracién de la victima u ofendida y de la
persona imputada a la comunidad y la recomposicion del tejido social.

Asimismo, para la conduccion del mecanismo se deberan tomar en consideracion
los contextos y realidades de las personas intervinientes.

Los Mecanismos Alternativos se desarrollaran mediante ciertas etapas que seran
determinadas de la siguiente manera:

Sesion preliminar y de preparaciéon. La persona facilitadora se reunird
previamente con todas las personas intervinientes por separado, previo a la sesion
conjunta del Mecanismo Alternativo, con el objeto de explicarles las caracteristicas
del procedimiento elegido y las reglas que deberan observar durante la realizacion
de éste.

Durante dicha sesion,y unavez explicado el Mecanismo Alternativo de que se trate,
se determinara y preguntara a las personas que en él intervienen, si aceptan o no
dicho procedimiento. En caso de aceptar se pasa a la etapa; si una de las partes no
llegase a aceptar el desarrollo del procedimiento, éste concluira notificando a la
otra parte el inicio de |la etapa de investigacion.

De las sesiones de mecanismos alternos. Se realizardn Unicamente con la
presencia de las personas intervinientes y la persona facilitadora, quien realizara
una presentacidn general y explicard el propdsito de la sesién, recordard los
principios que rigen el procedimiento y la mecanica del desarrollo de la sesidén y
herramientas que utilizara.

Seguimiento de los acuerdos. En caso de que el procedimiento derive en
acuerdos para la reparacion del dano, el Comité designara de manera unanime a
una persona, de entre dicho comité, quien serd encargada del seguimiento y
tendra la obligacién de monitorear e impulsar el cumplimiento de los acuerdos
alcanzados por las y los Intervinientes en el Mecanismo Alternativo. El seguimiento
puede consistir en:

l. Apercibimiento a las y los Intervinientes para el caso de incumplimiento
del acuerdo;

. Llamadas telefénicas;

11 Recepcion o entrega de documentos, pagos, bienes u objetos;

V. Citacion delasy los Intervinientesy demas personas que sean necesarias;

V. Envio de correspondencia o comunicacion, pudiendo usar medios
electronicos, y

VL. Cualquier otra medida necesaria para el cumplimiento del acuerdo de
conformidad con los principios y disposiciones establecidas por el
Comité.

De acuerdo con el articulo 992 de la Ley Federal del Trabajo y los criterios para
juzgar con perspectiva de género de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion,
para efectos de la reparacion del dano, se tomara de manera enunciativa lo
siguiente:
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e La gravedad de la conductga;
e Los danos que se hubieren producido o puedan producirse;

e Las consecuencias ocasionadas en la vida de la o las personas
denunciantes;

e La capacidad econdmica de la o las personas denunciadas; y
e Lareincidencia de la persona denunciada.

En caso de cumplimiento de los acuerdos respectivos logrados por las partes, dicho
asunto se archivara.

Las formas de concluir el procedimiento son:

1) Por solicitud de una o de ambas partes;

2) Por solicitud de la persona facilitadora en vista de incumplimiento reiterado
a las reglas;

3) Por inasistencia injustificada reiterada en dos ocasiones a las reuniones
agendadas;

4) Por acuerdo entre las partes, el cual podra ser verbal, o a solicitud de las
partes por escrito; y

5) Por cumplimientos de los acuerdos.

En caso de que las y los Intervinientes revelen informaciéon confidencial, o haya
incumplimiento respecto de los acuerdos logrados durante el Mecanismo
Alternativo, el Comité continuara con el procedimiento de investigacion, siempre
y cuando de los hechos denunciados pueda derivarse y la parte denunciante esté
de acuerdo.

El Comité dara seguimiento a los acuerdos que le corresponda cumplir a este y al
Consejo.

IX.4 Procedimiento de investigacion

1. Garantia del debido proceso

Si en la entrevista entre el Comité respectivo y la o las personas que denuncian
optan por iniciar el procedimiento de investigacion, el Comité, en un plazo no
mayor a 5 dias habiles, informara a la o las personas denunciadas, el nombre de
guien presenta la queja, asi como los hechos de queja con la finalidad de que
articule una respuesta por escrito en un plazo no mayor a 5 dias habiles contados
a partir del dia siguiente a la notificacion a efecto de informar lo que a su derecho
convenga y garantizar el debido proceso.
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2. Investigacion del caso y perspectiva de género.

Las acciones de investigacion se llevaran a cabo en un plazo breve y razonable que
nunca sera mayor a 60 dias habiles. Para garantizar el debido proceso para todas
las partes, la investigacion debe minimamente cumplir con:

e La identificacion de las personas involucradas;
e La identificacion de los hechos;
e Recabary analizar las pruebas; e

e |dentificar y aplicar la normativa aplicable junto con los estandares de
derechos humanos relacionados.

En todos los casos se deberan garantizar el acceso a la justicia en condiciones de
igualdad de conformidad con los articulos 16,17 y 20 de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos; articulo 7.1 de la Convencién de Belém do Par3§; el
articulo 17 fraccion VII, 34 fraccion Xl inciso a'y 39 fraccion Il de la Ley General para
la Igualdad entre Hombres y Mujeres; articulo 14 fraccién | de la Ley General de
Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de violencia; y el articulo 15 fraccion Il y 20
fraccion Il y V de la Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia de
la Ciudad de México. Para ello, debera aplicarse la metodologia establecida por la
Suprema Corte de Justicia de la Nacidon para juzgar con perspectiva de género,
incluso si las partes no lo solicitan.

Esta metodologia tiene como objetivo verificar si existe una situaciéon de violencia
o vulnerabilidad que, por cuestiones de género, impida impartir justicia de manera
completa e igualitaria, y propone tomar en cuenta lo siguiente:

e |dentificar si existen situaciones de poder gque, por cuestiones de género,
den cuenta de un desequilibrio entre las partes de la controversia.

e Cuestionar los hechos y valorar las pruebas desechando cualquier
estereotipo o prejuicio de género, a fin de visualizar las situaciones de
desventaja provocadas por condiciones de sexo © género.

e En caso de que el material probatorio no sea suficiente para aclarar la
situacion de violencia, vulnerabilidad o discriminacién por razones de
género, ordenar las pruebas necesarias para visibilizar dichas situaciones.

e De detectarse la situacidn de desventaja por cuestiones de género,
cuestionar la neutralidad del derecho aplicable, asi como evaluar el impacto
diferenciado de la solucién propuesta para buscar una resolucion justa e
igualitaria de acuerdo al contexto de desigualdad por condiciones de
género.

e Aplicar los estandares de derechos humanos de todas las personas
involucradas, especialmente de las infancias.
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e Considerar que el método exige que, en todo momento, se evite el uso del
lenguaje estigmatizante, por lo que debe procurarse uno incluyente con el
objeto de asegurar un acceso a la justicia sin discriminacion por motivos de
género.

Todos los casos que involucren discriminacion y/o violencia sexual
ameritaran la aplicacion de la perspectiva de género.

De ser necesario, se requerira informacion adicional de las partes para el analisis
del caso que se denuncia y estar en posibilidad de emitir la resolucion
correspondiente.

Asimismo, para la investigacion deberan atenderse los contextos y realidades de
las partes y su pertenencia a poblaciones de atencién prioritaria.

3. Resolucién

Al finalizar la investigacién, dentro del plazo establecido para ello, el Comité emitira
una resolucion que debera sefalar:

1. La fundamentacion y motivacion de la actuacion del Comité;
2. Una breve relacion de los hechos y documentos que se encuentren en el
expediente;
3. El analisis y valoracion de los elementos de pruebas presentados;
4. Laresolucion por parte del Comité que consistira en determinar lo siguiente:
a. Laresponsabilidad o no de la persona denunciada;
b. La sancién impuesta y/o medidas de reparacién derivadas de los
hechos denunciados; y
c. Los efectos de la resolucion.
5. El medio de impugnacion que en su caso se pueda interponer contra la
resolucion impuesta,
6. Lugar, fecha, nombre, cargo y firmas de quienes integran; y
7. En su caso, el voto particular de quien no esté de acuerdo con la resolucion.

La resolucion se informard a cada una de las partes involucradas por separado vy,
en caso de que el Comité asi lo considere, se podra adoptar por la implementacion
de algun Mecanismo Alternativo de Solucién de Conflictos al interior del COPRED.

Por otro lado, debera determinar si se extienden, modifican o extinguen las
medidas derivadas de la orden de proteccion.

4. Sancion y reparacion del daio
De acuerdo con el articulo 992 de Ley Federal del Trabajo y los criterios para juzgar
con perspectiva de género de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, para la

imposicion de las sanciones se tomara de manera enunciativa lo siguiente:

e La gravedad de la conductg;
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e Los danos que se hubieren producido o puedan producirse;

e Las consecuencias ocasionadas en la vida de la o las personas
denunciantes;

e La capacidad econdmica de la o las personas denunciadas; y

La reincidencia de la persona denunciada.

El Comité podra determinar mantener o no la relacion que se tenga con el Consejo
e imponer una o varias de las siguientes sanciones:

e Apercibimiento privado o publico - Es una correccién disciplinaria, la cual
se identifica como una prevencidon especial, llamada de atencidén o
advertencia para el servidor publico para que haga o deje de hacer
determinada cosa, en el entendido que, de persistir en una conducta
indebida, sufrira una sancién mayor.

e Amonestacion privada o publica - Es una correccién disciplinaria que tiene
por objeto mantener el orden, la disciplina y el buen funcionamiento en el
servicio publico, consistente en la advertencia que se hace a la o las personas
denunciadas, haciéndoles ver las consecuencias de la falta cometida,
mediante la cual se pretende encauzar su conducta en el correcto
desempeno de sus funciones, exhortandolo a la enmienda y conminandolo
con que se le impondra una sancién mayor si reinciden, que a diferencia del
apercibimiento, ya no es una simple llamada de atencién, pues su objeto es
prevenir la posible comision de un ilicito.

La Ley Federal del Trabajo sefala que tanto el apercibimiento y la amonestacion
pueden ser privado o publico, entendiéndose por privado el apercibimiento o
amonestacion que realiza la autoridad en forma verbal, quedando Unicamente
constancia documental de su imposicién por considerarlo conveniente en el
expediente de la persona denunciada, en virtud de la escasa importancia del
asunto, en tanto que sera publico, cuando la persona denunciada amerita que el
apercibimiento o la amonestacion deban quedar por escrito e integrados al
expediente laboral y del procedimiento de queja.

El objetivo de las medidas que se adopten es reparar y compensar el dano a la
persona denunciante y evitar la repeticion por lo que cualquiera de las sanciones
gue no implican la rescision del contrato siempre se acompanara de un curso de
capacitacion sobre el tipo de conducta por la que se sanciond.

Para la reparacién del dano se tomara en cuenta lo establecido por la Ley de
Victimas de la Ciudad de México y los lineamientos sobre la aplicacion de las
medidas administrativas y de reparacion del dafo en casos de discriminacion. Para
ello, se reconoce que para este tipo de conductas la reparacion del dano debe tener
un enfoque restaurativo y transformador y que, entre los elementos para lograrlo
de manera integral, destacan:
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e La restitucion;

e La rehabilitacion;

e Lacompensacion;

e Medidas de satisfaccion;y

e Medidas de no repeticion.

Las medidas de proteccidon que se implementen en favor de la o las personas
denunciantes no se consideraran sanciones, y no podran afectar derechos
laborales.

En el caso de terceros relacionados con el COPRED, el Consejo podra tomar las
determinaciones o medidas que considere pertinentes y de acuerdo con las
disposiciones legales aplicables respecto de la relacidn que tenga con éstos.

Finalmente, el Comité respectivo dara seguimiento al cumplimiento y ejecucion
de las sanciones con las areas correspondientes del Consejo.

5. Recurso de Reconsideracion

Las personas que se vean afectadas por alguna resolucion emitida respecto de la
atencién de casos en razdn de género, y/o de casos de discriminacion y/o violencia
en el ambito laboral, podran interponer el recurso de reconsideracion.

El escrito a través del cual se interpone el recurso de reconsideracion se presentara
ante la persona titular de la Presidencia del Consejo en su calidad de integrante
del Comité respectivo, dentro de los 7 dias habiles siguientes a la fecha de la
resolucion que motivo la solicitud de reconsideracion.

Dicho escrito deberd expresar lo siguiente:
l. La persona a quien se dirige;

I El nombre de quien solicita reconsideracion y el lugar que senale
para efecto de notificaciones;

. El acto que solicita sea reconsiderado y fecha en que se le notificd o
tuvo conocimiento del mismo;

V. Los agravios que se le causen;

V. Copia de la resolucién o acto que se reconsidera y de la notificacion
correspondiente, y
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VI. Las pruebas que ofrezca, que tengan relacidon inmediata y directa
con la resolucién o acto de reconsideraciéon, debiendo acompanar las
documentales con que cuente.

El Comité para la atenciéon de casos en razéon de género, y/o Comité para la
atencion de casos de discriminacion y/o violencia en el &mbito laboral, segun sea
el caso, debera resolver la reconsideracion y notificarlo en un plazo que no excedera
de 10 dias habiles. Dicha resolucion debera estar fundada y motivada.

X. Sobre las responsabilidades del COPRED en el
disefno e implementacion del Protocolo

El diseho, revision y modificacion del Protocolo sera responsabilidad de:

e La presidencia del Consejo, quien fungira como coordinadora de las
acciones de disefno, implementacion y modificacion;

Una o maximo dos personas del area de atencidn a casos;

Una o maximo dos personas de la coordinacion de la secretaria técnica;
Una o maximo dos personas de la subdireccion de planeacion;y

Una o maximo dos personas de |la subdireccion de educacion.

Se recomienda que las personas participantes sean titulares de area, aunque
también podran integrarse personas prestadoras de servicios profesionales con
experiencia en laimplementacion de protocolos y cuya participacion sea aprobada
por la presidencia del Consejo.

El equipo responsable de velar por el disefo, implementacion y modificacion del
protocolo sera el encargado de las siguientes actividades:

e Velar porque el Protocolo se encuentre en la pagina del sitio oficial en
Internet del Consejo.

e Revisar el Protocolo para sus respectivas mejoras cada dos anos.

e Realizar una estrategia de difusidon permanente en colaboracién con las
personas responsables de comunicacion, en materia de prevencion de la
violencia en razén de género o de cualquier otro tipo de discriminacién o
violencia laboral al interior de Copred.

e Coordinar la generacion de las siguientes herramientas de apoyo a la
prevencion y evaluacion del protocolo:
o Evaluacion de factores de riesgos psicosociales.
o Mapa de riesgos.
o Diagnostico anual de clima laboral.

Asimismo, se deberan de coordinar junto con la Coordinacién de Administracién
en lo relativo a:
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e La asignacion suficiente de recursos materiales, humanos y financieros para
acciones de implementacion, evaluaciéon, diagndéstico y monitoreo de
resultados.

e Sedeberacontemplar presupuesto anual para acciones de educaciony para
el pago de personas expertas que acompanen los casos.

e Incorporar clausulas de conocimiento y aceptacion del protocolo dentro de
los contratos internos y externos del Consejo.

e Hacer de conocimiento a todas las personas trabajadoras del COPRED de
los manuales, politicas y reglamentos internos que apliquen.

Con la Subdireccién de Educacioén se deberdn coordinar acciones permanentes
de capacitacion para la prevencion de la discriminacion y violencia laboral en el
trabajo, asi como procesos de sensibilizacion sobre el protocolo activo. En
particular, se podran llevar a cabo las siguientes acciones:

e Incluir en la capacitacién de induccién para el nuevo personal una
introduccion del Protocolo y el compromiso institucional a favor de la no
discriminacion y la no violencia.

e Organizar capacitaciones con expertas para la intervencién de personas
testigas proactivas.

e Capacitar en igualdad y no discriminacion (con énfasis en igualdad de
género, no discriminacion y acoso y hostigamiento laboral y sexual).

Es importante resaltar que las personas trabajadoras de las instituciones
publicas de la Ciudad de México también pueden acudir ante el Comité de
Etica de la Secretaria de Bienestar e Igualdad Social (SEBIEN) para lo cual,
el Copred se compromete a difundir las vias para ello. Esto de conformidad
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con el Cédigo De Etica De La Administracion Publica y Alcaldias De La
Ciudad De México para la prevencion y atencion de la violencia sexual en
los espacios de trabajo y los Lineamientos publicados en Gaceta de la
Ciudad de México del 28 de agosto del 2024.
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ANEXOS

ANEXO A. FLUJOGRAMA DEL PROCEDIMIENTO.
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ANEXO B. PROPUESTA DE PRESENTACION DE QUEJA.

Dirigir queja al correo electronico: guejainterna.copred@gmail.com

Ciudad de México, a XX de XXXXX DE 2024.

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA QUEJA.

Nombre:

Areaen la que labora:

Correo electrénico:

NuUmero telefénico:

DATOS DE LA PERSONA SOBRE LA QUE SE PRESENTA LA QUEJA.

Nombre:

Areaen la que labora:

Correo electroénico:

NUmero telefénico:

DECLARACION DE HECHOS.

Narracion de hechos:

Fecha en gue ocurrieron los hechos:

Lugar:

Frecuencia (si fue una sola vez o varias veces).

Sefalar cdmo se manifestd el la discriminacion y/o violencia.
. Cédmo reacciond inmediatamente Usted ante la situacion?
Mencione si su caso es aislado o conoce de otros.

¢cComo le afectd en su rendimiento personal durante el tiempo en que se
presentaron los hechos?

¢Considera que el hostigamiento que sufrid fue causado por alguna situacion en
particular?, ¢ Cual?

¢Como percibié Usted el ambiente laboral durante los hechos?
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ANEXO C. FORMATO DE “MANIFESTACION DE LIBRE VOLUNTAD”

“MANIFESTACION DE LIBRE VOLUNTAD”

(persona quejosa)

Ciudadde México,a_de___ de202__

Expediente:

Manifiesto mi libre voluntad para participar en un procedimiento del Mecanismo
Alternativo de Resoluciéon de Conflictos, y que ademas tomo conocimiento

especificamente sobre (la_mediacion, conciliacion o junta restaurativa) X

gue se realizara con: C.

Toda vez que la persona facilitadora, me ha informado de manera amplia y
satisfactoria, en qué consiste dicho procedimiento, sus reglas y la forma en que
debo de conducirme en las sesiones en busca de una solucién al conflicto que nos
aqueja.

Aunado a ello, he sido enterado(a) de que mis datos personales recabados por
personal de este Centro de Justicia Alternativa, como son:

Nombre, Sexo, Domicilio, Edad, Estado civil, Ocupacion u oficio, Nivel académico o
trayectoria educativa, Teléfono fijo particular, Teléfono movil particular, Correo
electronico personal, Firma, Huella, Identificacion oficial vigente y de ésta:
fotografia, clave de elector y/o folio, firma y huella, estado, municipio, seccién,
localidad, emisién, vigencia, asi como los que se generen durante el procedimiento
del Mecanismo, quedan protegidos con las medidas de seguridad de caracter
administrativo, fisico y técnico con que cuenta esta institucién y no podran ser
divulgados o proporcionados a persona alguna, excepto a peticion de autoridad
competente.

Ademas, expreso que se me hizo entrega fisica, o bien, por correo electrénico de
las Reglas del Mecanismo, mismas que me comprometo a cumplir.

Por lo anterior, acepto llevar a cabo el procedimiento de (la mediacion,
conciliacion o junta restaurativa) con la(s) persona(s) arriba sefalada(s).

Se firma el presente documento firmando al calce para constancia.
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C.

“MANIFESTACION DE LIBRE VOLUNTAD"

(persona denunciada)

Ciudadde México,a_de___ de202__

Expediente:

Manifiesto que he atendido por mi propia voluntad la invitacidn emitida por el
Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México para
participar en un procedimiento del Mecanismo Alternativo de Resolucién de
Conflictos, manifestando ademas tomar conocimiento especificamente sobre

___(la mediacion, conciliacion o junta restaurativa) ; al que fui invitado(a), a

peticion de: C.

Toda vez que la persona facilitadora, me ha informado de manera amplia y
satisfactoria, en qué consiste dicho procedimiento, sus reglas y la forma en que
debo de conducirme en las sesiones en busca de una solucién al conflicto que nos
aqueja.

Aunado a ello, he sido enterado(a) de que mis datos personales recabados por
personal de este Centro de Justicia Alternativa, como son:

Nombre, Sexo, Domicilio, Edad, Estado civil, Ocupaciéon u oficio, Nivel académico o
trayectoria educativa, Teléfono fijo particular, Teléfono movil particular, Correo
electronico personal, Firma, Huella, Identificacion oficial vigente y de ésta:
fotografia, clave de elector y/o folio, firma y huella, estado, municipio, seccién,
localidad, emision, vigencia, asi como los que se generen durante el procedimiento
del Mecanismo, quedan protegidos con las medidas de seguridad de caracter
administrativo, fisico y técnico con que cuenta esta institucion y no podran ser
divulgados o proporcionados a persona alguna, excepto a peticion de autoridad
competente.

Ademas, expreso que se me hizo entrega fisica, o bien, por correo electrénico de
las Reglas del Mecanismo, mismas que me comprometo a cumplir.

Por lo anterior, acepto llevar a cabo el procedimiento de (la mediacion, conciliacion
o junta restaurativa) con la(s) persona(s) arriba sefalada(s).
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Se firma el presente documento firmando al calce para constancia.
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ANEXO D. FORMATO DE “CONVENIO DE CONFIDENCIALIDAD”

“CONVENIO DE CONFIDENCIALIDAD”
Ciudad de México, a __de de 202__

Expediente:

C. C. \Y
en nuestro caracter de personas
participantes en el procedimiento del MECANISMO ALTERNATIVO DE
RESOLUCION DE CONFLICTOS, \Y% la persona facilitadora C.
con fundamento en lo dispuesto en la
Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesion de los Particulares, la
Ley de Transparencia, Acceso a la Informacion Publica y Rendicion de Cuentas de
la Ciudad de México o la Ley General de Proteccion de Datos Personales en
Posesion de Sujetos Obligados segun corresponda, su respectivo Reglamento y la
legislacion aplicable en esta materia, aceptamos por nuestra libre voluntad y para
todos los efectos legales a que haya lugar:

Abstenernos de divulgar o utilizar en beneficio propio o de terceros, toda
informacion que se obtenga en las sesiones del procedimiento del Mecanismo
Alternativo de Resolucion de Conflictos incluyendo aquella de forma auditiva,
digital e impresa. En consecuencia, nos obligamos a cumplir con el Principio de
Confidencialidad que lo caracteriza y rige, durante y después de concluido el
MismMo, sin que los resultados alteren este compromiso.

1. Aunado a ello, hacemos de nuestro conocimiento de que nuestros datos
personales que han sido recabados por personal de este Consejo para
Prevenir y Eliminar la Discriminacion de la Ciudad de México, como son:
Nombre, sexo, domicilio, edad, estado civil, ocupacién u oficio, grado de
estudios o trayectoria educativa, teléfono de localizacién, correo electrénico
personal, Firma, huella, identificacion oficial vigente y de ésta: fotografia,
clave de elector y/o folio, firmay huella, estado, municipio, seccion, localidad,
emision, vigencia, si se presenta la cartilla de servicio militar: fotografia,
firma, huella digital y numero de cartilla, asi como los que se generen
durante las sesiones del Mecanismo Alternativo de Resolucién de Conflictos,
guedan protegidos con las medidas de seguridad de caracter
administrativo, fisico y técnico con que cuenta esta institucion y no podran
ser divulgados o proporcionados a persona alguna, excepto a peticion de
autoridad competente.
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2. A toda sesion solo pueden asistir o concurrir las personas participantes. Por
ningun motivo contardn con autorizaciéon para ser acompanados de
personas ajenas.

3. Las reuniones que se celebren por telepresencia seran videograbadas en su
totalidad.

4. Sicualqguiera de las personas participantes virtual o de telepresencia, graba
audio o video, parcial o totalmente de las sesiones, la persona facilitadora
asignada o la documentacion que se trabaje, acordamos que dichos
materiales tendran la calidad de haber sido obtenidos de forma ilegal y
careceran de todo valor juridico o probatorio en instancias judiciales,
ministeriales o administrativas, asi como para dar vista a la autoridad
competente en contra de quien haga uso de ellas o las difunda en las redes
sociales, por lo que respondera en la materia respectiva.

5. En el entendido de que, tratdandose de informacién respecto de la comision
de un ilicito penal que se persiga de oficio, o en aquellos casos que la ley lo
ordene, la persona facilitadora exenta del deber de confidencialidad.

6. Se podran expedir copias certificadas exclusivamente de los documentos
gue se firmen a lo largo del presente procedimiento, cuando sean solicitadas
por las partes o las autoridades competentes.

Declaran para todos los efectos legales a que haya lugar los C. C.
y
que, a su leal saber y entender no existe
orden judicial o de autoridad competente que les restrinja efectuar un
procedimiento del Mecanismo Alternativo de Resolucién de Conflictos

Se firma el presente documento firmando al calce para constancia.

C.
Persona facilitadora.
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ANEXO E. REGLAS DEL PROCEDIMIENTO.

“REGLAS DEL MECANISMO ALTERNATIVO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS.”
Ciudad de México, a __de de 202__

Expediente:

Durante el procedimiento del Mecanismo Alternativo de Resolucion de Conflictos,
deberan conducirse las personas participantes de la siguiente forma:

l. Mantener la confidencialidad del dialogo que se establezca
durante el procedimiento;

. Manifestar una conducta de respeto y tolerancia entre siy para
con la persona facilitadora;

. Hablar con honestidad y franqueza, para mantener una
comunicacién constructiva;

V. Escuchar con atencidn y no interrumpir cuando alguna
persona participante esté hablando;

V. Procurar que los acontecimientos del pasado no sean un
obstaculo para la construccion de una solucion y de un futuro diferente;

VI. Recordar que estan por voluntad propia en la sesion y que, por
lo tanto, su participacion para la solucion del conflicto debe ser activa;

VII. Permitir que la persona facilitadora guie el procedimiento;

VIII. Tener disposicion para efectuar sesiones privadas cuando la
persona facilitadora las solicite o alguno de los participantes las sugiera;

IX. Permanecer en la sesion hasta que la persona facilitadora la dé
por terminada;

X. Respetar la fecha y hora sefaladas para todas las sesiones,
confirmar y asistir puntualmente a las mismas, sélo se otorgara una
tolerancia de diez minutos de espera para iniciar la sesidén correspondiente,
tiempo que se descontara de la duracion de la misma;

XI. En caso de fuerza mayor que impida asistir a la persona
facilitadora o a alguna de las personas participantes, solicitar al Consejo
gue se posponga la sesion. En otros casos deberd avisarse el dia previo, del
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cambio concertado a la otra persona participante y confirmar al Consejo su
asistencia en la nueva fechay hora acordadas, de no avisar al Consejo sobre
la imposibilidad de asistir a la sesidn programada, sélo se podra programar
otra sesién;

XII. Mantener en silencio, o dejar fuera de las sesiones los teléfonos
celulares, aparatos de radio, radiolocalizadores o similares.

Una vez leidas y entendidas las Reglas, los CC.

y
acordamos, por nuestra libre voluntad
y bajo nuestra absoluta responsabilidad, participar en el procedimiento de
MECANISMO ALTERNATIVO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS, con la finalidad de
resolver el asunto que nos redne, comprometiéndonos a actuar de buena fe, de
Mmanera cooperativa, respetuosa, tolerante, creativa y entusiasta; asi como a
cumplir con las Reglas para Conducirse en el Mecanismo.

Se firma el presente documento firmando al calce para constancia.
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TRANSITORIOS

PRIMERO. El presente protocolo entra en vigor a partir del dia siguiente de su
publicacion en los medios oficiales del Consejo.

SEGUNDO. Las quejas que estén siendo tramitadas con base en el Protocolo
anterior, podran adoptar las disposiciones del presente instrumento en todo lo que
beneficie a las partes.

TERCERO. Se abroga el Protocolo para prevenir y atender casos de discriminacion
y violencia en razén de género en los espacios laborales del Copred de fecha de
abril 2022 dejando sin efectos las demas disposiciones que se opongan o resulten
contrarias con lo sefalado en el presente Protocolo.

CUARTO.Las personas del Consejo sefaladas para brindar orientacion vy
canalizacion para la atencidn de casos de discriminacién y/o violencia en el ambito
laboral y en razén de género tendran 60 dias naturales a partir de la publicacion
para acreditar el "Curso Prevencion y Atencion del Acoso Sexual en la
Administracion Publica de la Ciudad de México", disponible en linea que imparte
la Secretaria de las Mujeres; y/o los cursos en linea de "Género y discriminacion en
la Ciudad de México", asi como "Derecho a ¢la igualdad o a la diferencia?", que se
encuentran disponibles en la plataforma "En linea con la igualdad" que imparte
este Consejo.

QUINTO. Los casos no previstos en el presente Protocolo, o aquello que se
considere ambiguo, sera dirimido por el propio Comité creado para tales efectos.

PRIMERA VERSION: abril 2022
SEGUNDA VERSION: febrero 2023
VERSION ACTUAL: noviembre 2024
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