Usumacinta

Mecanismos y Regularizaciones para
Prevenir, Atender y Sancionar Practicas de
Discriminacion y Violencia Laboral en la UT

del Usumacinta.



I. OBJETIVOS.

1) Proporcionar al personal de la UT del Usumacinta los medios necesarios para denunciar cualquier
conducta o factores de riesgo de hostigamiento, acoso sexual, acoso laboral y cualquier conducta de
discriminacion.

2) Disefar, implementar y consolidar un mecanismo para prevenir, atender y dar seguimiento a las practicas
de hostigamiento y acoso sexual y laboral y conductas de discriminacion, con la finalidad de contribuir al
fortalecimiento de un clima laboral incluyente y de respeto mutuo entre las y los trabajadores de la UT del
Usumacinta.

3) Prevery evitar la generacién de la violencia en todas sus modalidades.

II. ALCANCE.

Los lineamientos establecidos en este Procedimiento son aplicables para todas las personas que laboran en la

UT del Usumacinta.

l1l. NORMATIVIDAD.

Articulo 259 Bis del Codigo Penal Federal. Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de
cualquier sexo, valiéndose de su posicién jerarquica derivada de sus relaciones labores, docentes, domésticas o
cualquiera otra que implique subordinacion, se le impondra sancién hasta de 40 dias de multa. Si el hostigador
(a) fuese servidor (a) publico (a) y utilizare (sic) los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le
destituira de su cargo. Solamente sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o dafio.

Solo se procedera contra el (Ia) hostigador (a) a peticion de la parte ofendida.

Articulo 30. Bis.- Para efectos de esta Ley se entiende por: a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una
relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conductas
verbales, fisicas 0 ambas; y b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion,
hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de indefensién y de riesgo para la victima,

independientemente de que se realice en uno o varios eventos.

Articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo. (Sic) Son causas de rescision de la relacion de trabajo: Cometer el
trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier persona en el establecimiento o

lugar de trabajo.



Articulo 133 de la Ley Federal del Trabajo. Queda prohibido a los patrones o a sus representantes:
XIl. Realizar actos de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier persona en el lugar de trabajo;
XIII. Permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual en el centro de trabajo;

En general la UT del Usumacinta se somete a todas las demas fracciones de este articulo.

Articulo 135 de la Ley Federal del Trabajo. Queda prohibido a los trabajadores:
XI. Acosar sexualmente a cualquier persona o realizar actos inmorales en los lugares de trabajo.

Articulo 1 de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién- Las disposiciones de esta Ley son de
orden publico y de interés social. El objeto de la misma es prevenir y eliminar todas las formas de discriminacion
que se ejerzan contra cualquier persona en los términos del Articulo 1 de la Constitucién Politica de los Estados

Unidos Mexicanos, asi como promover la igualdad de oportunidades y de trato.

Articulo 159 Bis del Cdédigo Penal del Estado de Tabasco. Al que asedie para si 0 para un tercero a una

persona con fines sexuales, a pesar de su oposicion manifiesta, se le aplicara prisién de dos a cuatro afos.
Articulo 11 de la Ley Estatal de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (Tabasco).

I. Por violencia laboral: La negativa sin fundamento legal o estatutario para contratar a la victima, o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo; asi como las acciones de descalificacién del trabajo realizado,
amenazas, intimidacién, humillaciones, explotacién, el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo de
lactancia previsto en la Ley y todo tipo de discriminacién que se le hagan a las mujeres en los centros de trabajo

por su condicién de género, y

Articulo 11 de la Ley Estatal de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (Tabasco).

IV. Implementar politicas publicas tendientes a garantizar espacios publicos libres de violencia.

IV DEFINICIONES.

Con base a la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia.
Violencia laboral.

ARTICULO 11.- Constituye violencia laboral: la negativa ilegal a contratar a la Victima o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las amenazas, la
intimidacion, las humillaciones, la explotacion y todo tipo de discriminacion por condicion de género.



Hostigamiento sexual.

ARTICULO 13.- El hostigamiento sexual es el ejercicio del poder, en una relacion de subordinacion real de la
victima frente al agresor en los &mbitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas 0 ambas,
relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.

El acoso sexual es una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacién, hay un ejercicio abusivo
de poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se
realice en uno o varios eventos.

Con base en la Ley para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en el Estado de Tabasco:

Discriminacion: Para los efectos de esta Ley se entendera por discriminacién toda distincién, exclusion,
restriccibn o preferencia que, por accion u omisién, con intenciéon o sin ella, no sea objetiva, racional ni
proporcional y tenga por objeto o resultado obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades, cuando se base en uno o mas de los
siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura, el género, la orientacion sexual, la
edad, cualquier discapacidad, la condicién social, econémica, de salud o juridica, la religion, la apariencia fisica,
las caracteristicas genéticas, la situacién migratoria, el embarazo, la lengua o idioma, las opiniones, la identidad
o filiaciéon politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades familiares y los antecedentes

penales, o cualquier otro que atente contra la dignidad humana.

También se entenderan como formas o expresiones de discriminacién la homofobia, la misoginia, cualquier
manifestacion de xenofobia, la segregacion racial y el antisemitismo, asi *como la discriminacion racial y otras

formas conexas de intolerancia.

V. OPERACION.

El Comité para la Igualdad Laboral y No Discriminacion es encargado de la vigilancia e implementacion de las
practicas de igualdad laboral y no discriminacion en la UT del Usumacinta, tiene las siguientes atribuciones:
I.  Conocer de manera confidencial los casos de violacién de los derechos humanos del personal y emitir las
recomendaciones necesarias sin que las personas que acudan sean afectadas en sus derechos.
Il.  Conocer, atender, tramitar y resolver de manera confidencial, formal, imparcial y neutral las quejas o
peticiones relativas a toda forma de hostigamiento, discriminacién o trato inequitativo.
Ill.  Emitir recomendaciones y proponer cualquier tipo de solucién para resolver la queja o peticion que haya

conocido en cualquier nivel de la organizacion.



VI. POLITICA DE OPERACION.

. Presentacién de Queja

La queja podra interponerse mediante el llenado del Formato de queja o denuncia de discriminacion,
hostigamiento, acoso laboral y sexual.

La persona que denuncia debera describir con claridad y especificando los hechos y motivos.

l. Verbal. Comunica los hechos de manera inmediata a cualquier integrante del Comité para la Igualdad

Laboral y No Discriminacién, dejando constancia en el formato respectivo.

Il. Escrita. Podrd presentarse por escrito y enviarse al correo comiteigualdadlaboralutu@gmail.com del
Comité para la Igualdad Laboral y No Discriminacién, mediante el formato de este procedimiento o bien mediante
escrito libre en el que deberan referirse con claridad y especificidad, los hechos y motivos de la queja.

El escrito se enviara al correo o podra entregarse a cualquier integrante del Comité, quien debera firmar una
copia simple como acuse sefialando la fecha y la hora de recepcién. Se revisara periédicamente el correo

comiteiqgualdadlaboralutu@gmail.com.

e Investigacion.

La figura mediadora (ombudsperson) hace las investigaciones pertinentes de forma confidencial, da
seguimiento al caso y en un plazo no mayor a 10 dias habiles solicitara las pruebas en igualdad de

oportunidades para ambas partes.

Posteriormente rendira un informe por escrito al Comité de Igualdad Laboral y No discriminacion, sefialando

el resultado de la investigacion realizada, dentro de 5 dias habiles.

Los factores para determinar el acoso y/o hostigamiento sexual y laboral son:

» Las circunstancias en que ocurrieron los hechos y el contexto en el cual sucedi6 la conducta sefialada,
asi como la naturaleza de los acercamientos o0 requerimientos sexuales. La determinacién de la
conducta imputada se basa en los hechos de cada caso particular. Se examina la relacion jerarquica
para determinar si la persona que presuntamente cometid la irregularidad abusé de su poder
jerarquico.

Mientras transcurre la etapa de investigacion de hechos la persona denunciante podra solicitar por escrito ser

cambiada de adscripcion o comisionada a otra area, sin que de mayor informacién del caso a las/os demas
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trabajadores.

Esta medida preventiva solo se aplica a solicitud directa de la persona denunciante y deberd valorarse

previamente por el Comité.

e Dictamen o Recomendacion.

Después del informe de investigacién emitido por la figura mediadora (ombudsperson), el Comité para la
Igualdad Laboral y No Discriminacién, evaluard si hay elementos que permitan presumir que la queja fue
interpuesta de manera infundada, para lo cual deberd emitir un dictamen que podrd ser en los siguientes
sentidos:

1. LalInvestigacién no es procedente;

2. Hubo discriminacién, acoso u hostigamiento sexual,

3. No hubo discriminacion, acoso u hostigamiento.
En caso que en el dictamen se determine la existencia de una conducta de discriminacion, acoso u
hostigamiento sexual, debera establecerse el grado de la conducta de acuerdo a lo siguiente:

1. Leve: Verbal, chistes, piropos, conversaciones de contenido sexual,

2. Moderado: No verbal, sin contacto fisico, miradas, gestos lascivos, muecas;

3. Medio fuerte verbal: Llamadas telefénicas y/o cartas, presiones para salir o invitaciones con

intenciones sexuales;

4. Fuerte, con contacto fisico: Manoseos, sujetar o acorralar;

5. Muy fuerte: Presiones tanto fisicas como psicolégicas para tener contactos intimos.
Si esta no fuese procedente nuevamente se turnara al Comité para la Igualdad Laboral y No Discriminacion a
efecto de que en un plazo no mayor de 5 dias habiles a partir de su recepcién, para que realice las diligencias

gue sean necesarias.

e Resolucion por parte del Comité para la lgualdad Laboral y No Discriminacion.
Si la conducta se considera de caracter leve o moderado, el Comité para la Igualdad Laboral y No
Discriminacién en el ambito de su competencia determina la accion correspondiente de acuerdo a la conducta

desplegada.

Si el resultado dictamina que no existié la conducta de discriminacion, acoso u hostigamiento sexual o laboral,



debera archivarse el expediente como asunto concluido, a excepcion de los casos en los que se presuma que
la persona denunciante se condujo con dolo por una queja falsa o aportar informacion o pruebas falsas, para lo
cual debera turnarse el expediente al Comité para la Igualdad Laboral y No Discriminacién para que de

conformidad con la normatividad aplicable en la materia se emita la accion correspondiente.

De considerarse la conducta medio fuerte, fuerte o muy fuerte, comunicard por escrito los resultados de la
investigacion a la persona denunciante, orientdndola para acudir a la instancia del Ministerio Publico
correspondiente.

° Sanciones.

De acuerdo al dictamen se tomaran las medidas necesarias y correspondientes al caso, de acuerdo a lo
siguiente:

1. Lagravedad y frecuencia de la discriminacion, hostigamiento y/o acoso sexual o laboral.

2. El peso de las pruebas.

3. Siexisten o se cuenta con incidentes o advertencias anteriores.

Las sanciones pueden ser desde actas administrativas hasta la baja definitiva de la persona que resulte culpable

0 que aporte pruebas falsas con la intencion de dafiar la imagen de la persona acusada.

Si no hay pruebas suficientes para decidir si el hecho efectivamente ocurrié o no, el Comité para la Igualdad
Laboral y No Discriminacion, sin embargo, debera:
1. Emitir recomendaciones a las personas involucradas sobre el comportamiento que se espera de ellas.
2. Realizar mas sesiones de capacitacion y concientizacion para el personal.

3. Observar atentamente la situacion.

Todo el proceso debera ser documentado y archivado, exista 0 no sancion.



