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TRANSITORIOS.
1. INTRODUCCION.

La promocion de una cultura institucional de igualdad de género y un clima laboral
libre de violencia son elementos fundamentales para la prevencion del
hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral.

El Protocolo tiene como principios preservar la dignidad y defensa de las personas,
ambiente saludable y armonioso, confidencialidad, debida diligencia, igualdad de
oportunidades, la no re victimizacion y no criminalizacion y la presuncion de
inocencia; su aplicacion debera realizarse con perspectiva de género.

2. OBJETIVO.

El Protocolo tiene como propésito establecer, de manera consistente y homogénea,
las acciones a realizar para la prevencion y atencion del hostigamiento y/o acoso,
sexual y/o laboral, al interior de la empresa.

3. ALCANCE.

3.1. ElProtocolo es aplicable en la empresa, y de observancia obligatoria para
todo el personal que labora en ella, cualquiera que sea su cargo, forma
de contratacion o ubicacion geogréfica.

3.2. ElI Empleador sera el encargado de vigilar el cumplimiento del presente
Protocolo.

3.3. La Empresa promovera una cultura de respeto entre el personal y con
aguellos particulares con los que llegara a tratar, sin discriminacion,
prejuicios, estereotipos y estigmas, libre de violencia y basada en la no
tolerancia al hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral.

3.4. El nombre de la presunta victima tendra el caracter de informacion
confidencial, para garantizar su integridad personal y evitar su
revictimizacion.

3.5. Laaplicacion del Protocolo tiene como principios salvaguardar la dignidad
de las personas, la buena fe, la no revictimizacion y no criminalizacion, la
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presuncion de inocencia, la confidencialidad y la debida diligencia, y su
instrumentacion debe realizarse con perspectiva de género.

La instrumentacion del Protocolo se realizard sin perjuicio del
cumplimiento a las disposiciones juridicas aplicables en materia laboral,
administrativa o penal.

El Facilitador sera el primer contacto facultado para recibir las quejas,
atender, orientar y canalizar, segun sea el caso, e informar el Comité de
Atencion y Seguimiento para presuntos casos de hostigamiento y/o
acoso, sexual y/o laboral.

4. ACCIONES PARA PREVENIR Y ATENDER EL HOSTIGAMIENTO Y/O
ACOSO, SEXUAL Y/O LABORAL.

4.1.

4.2.

Para prevenir y atender el hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral se
implementaran al interior de la empresa, de manera sistematica, las
siguientes medidas:

a. Promover una cultura institucional de igualdad de género y un clima
laboral libre de cualquier forma de violencia.

b. Impulsar acciones de sensibilizacion y capacitacion hacia las
personas servidoras publicas para prevenir el hostigamiento y/o
acoso, sexual y/o laboral.

c. Promover pronunciamientos de “Cero Tolerancia” a las conductas de
hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral, mismos que deberan
difundirse al personal de la Empresa, a través de los medios que
resulten idéneos para garantizar su conocimiento.

d. Establecer una campafa permanente de difusion de las acciones para
prevenir el hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral.

e. Dar seguimiento a las acciones de prevencion y evaluara sus
resultados.

Para efectos del presente Protocolo se consideraran adicionalmente los
siguientes principios:
Ambiente saludable y armonioso: Toda persona tiene el derecho de
ejercer sus actividades en un ambiente sano y seguro, que preserve
su salud fisica y mental y que estimule su desarrollo y desempefio
profesional.
Confidencialidad: Los procedimientos deben preservar la en todo
momento la confidencialidad de las personas vinculadas en los
procesos, quedando prohibida la difusién de cualquier informacion
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sobre el procedimiento, incluyendo aquella que pudiera hacer
identificable a los participantes.

Debida diligencia: Se debera asegurar la actuacion amplia, efectiva,
eficiente y comprensiva de las acciones realizadas en el marco del
Protocolo, con el fin de garantizar la seriedad de los mecanismos que
de éste se desprenden.

Dignidad y defensa de la persona: Toda persona tiene derecho a
ser protegida contra cualquier acto que afecten su dignidad, como lo
son los actos de violencia laboral. Este principio faculta la adopcion de
medidas de proteccion para las personas afectadas y tiene estrecha
vinculacion con el principio de confidencialidad.

Igualdad de oportunidades: Toda persona debe ser tratada con
respeto en su ambito laboral, con acceso igualitario a los recursos
productivos y empleo.

No revictimizacién: Se deberd evitar exponer innecesariamente a las
victimas a recordar, verbalizar y exponer multiples veces los hechos
del caso; asimismo se debera actuar con respeto a las presuntas
victimas, atendiendo al principio de dignidad de la persona.
Presuncién de inocencia: es un derecho fundamental, recogido en
nuestra Constitucion, segun el cual nadie puede ser tratado como
culpable hasta que asi lo determine la autoridad.

5. DEL COMITE DE ATENCION Y SEGUIMIENTO Y EL FACILITADOR.

5.1.

5.2.

5.3.

El Presidente del Consejo de Administracion de la Empresa designara el
Facilitador que brindara orientacion al personal de la Empresa, con el fin
de que provean la informacion necesaria para prevenir, identificar y actuar
ante posibles casos de hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral. El
Facilitador realizara la atencion de Primer Contacto.

Una vez recibidas las quejas correspondientes y otorgado el primer apoyo
a la persona que lo requiera, turnara la queja al Comité de Atencién y
Seguimiento.

El Facilitador proveera la informacion necesaria y pertinente, en forma
comprensible y completa, a las personas integrantes del Comité que les
consulten sobre las conductas relacionadas con el hostigamiento y/o
acoso, sexual y/o laboral, asi como de los mecanismos para, en su caso,
presentar la denuncia correspondiente.
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El Facilitador podra apoyar a la presunta victima en la canalizacion de su
denuncia ante el Comité de Atencion y Seguimiento segun sea el caso.
Las personas integrantes del Comité deberan excusarse de intervenir en
los casos donde pudiera actualizarse un conflicto de interés, en términos
de las disposiciones aplicables.

Correspondera al Comité, analizar si de la narrativa de los hechos de la
presunta victima se identifican posibles conductas de hostigamiento y/o
acoso, sexual y/o laboral, para que, en su caso, se realice el andlisis y
valoracién correspondiente.

El Comité promovera las acciones necesarias para la difusion de las
medidas, directrices y procedimientos conforme al presente Protocolo.

Los integrantes del Comité, asi como, en su caso, el Facilitador y quienes
brinden apoyo a estas instancias, estan obligadas a preservar la
privacidad de la informacion que conozcan en relacion a los posibles
casos de hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral, para lo cual
suscribiran un acuerdo de confidencialidad.

6. DEL REGISTRO DE LOS CASOS.

6.1.

6.2.

6.3.

El Facilitador en coordinacién con el Comité de Atencién y Seguimiento
llevaran un registro de las denuncias presentadas por posibles casos de
hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral, asi como del resultado de los
analisis y valoraciones, y analizard las causas, modalidades vy
caracteristicas de estos con el fin de proponer medidas para fortalecer las
acciones de prevencién de estos; asimismo.

La presunta victima podra continuar el procedimiento ante las instancias
que sugiere el Protocolo, a salvedad de que elija la via que considera mas
propicia a sus intereses.

El orden en el que las autoridades conoceran del procedimiento serd el
siguiente:

e El Facilitador; y,

e Comité de Atencién y Seguimiento.

Dejando a salvo sus derechos para que puedan ejercitarlos en otras vias
para la atencién del hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral. En caso
de considerarlo, se encuentran sefialadas en la Ley General de
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Responsabilidades Administrativas, la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado y en el Codigo Penal Federal, bajo las siguientes
instancias competentes que son:

»= Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje; y,

» Fiscalia General de la Republica.

La presunta victima podra elegir ser auxiliada por el Facilitador, a efecto
de recibir la orientacion sobre las instancias para la atencién de las
conductas de hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral.

Ademas del link dos-aguas.info/reglamento, esta a disposicion el buzén
electronico contact@dos-aguas.info, donde se depositaran el Formato 2.
y en su caso la evidencia con la que cuente la presunta victima.

DEL PRIMER CONTACTO PARA LA ATENCION DE POSIBLES CASOS
DE HOSTIGAMIENTO Y/O ACOSO, SEXUAL Y/O LABORAL.

Para la atencién de la presunta victima se actuara conforme lo establece
el presente Protocolo y ésta tiene derecho a recibir la orientacion e
informacion necesaria por parte del Comité de Atencidn y Seguimiento o
del Facilitador con el fin de presentar su denuncia, dejando a salvo su
derecho a elegir las vias que el marco normativo establece.

Para informacién y orientacion sobre el hostigamiento y/o acoso, sexual
y/o laboral se contara con el micrositio: dos-aguas.info/reglamento y con
el buzon electréonico contact@dos-aguas.info, en el cual se podran
presentar las denuncias correspondientes o bien la presunta victima
podra acudir directamente ante el Facilitador.

Las denuncias presentadas a través del buzén electrénico, via escrita o
de manera presencial ante el Facilitador, deberan registrarse en el
Registro de denuncias, con la finalidad de llevar un control y asignacion
de folios para la integracion del expediente de las denuncias presentadas.

El Facilitador, en la atencion del Primer Contacto en los casos de
hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral, debera sensibilizarse y
capacitarse y procurar actuar bajo las siguientes pautas de conducta:

a. Generar confianza en las personas que expongan hechos o conductas
de hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral;
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Respetar la libertad de expresion de sentimientos sin proferir juicios
de valor;

Actuar con empatia ante la situaciéon que enfrenta la persona;
Mostrar tranquilidad y proyectar seguridad;

Tener equilibrio entre distancia y cercania emocional;

Transmitir mensajes claros mediante un lenguaje accesible y simple;
Comunicar a la presunta victima con precision y claridad que no tiene
injerencia en la resolucién de la problematica planteada;

Evitar la revictimizacion;

Expresar con pertinencia el alcance de su funcion y del
acompafiamiento que puede brindar; y

Manejar con la debida discrecién y confidencialidad, la informacién
que haya compartido la presunta victima.

Facilitar la resolucion de problemas, escuchando sin juzgar.

Son funciones del Facilitador, en la aplicacién del Protocolo, las
siguientes:

a.

Brindar atencién de Primer Contacto y, en su caso, de urgencia,
auxiliando a la presunta victima para que reciba atencion
especializada que sea pertinente;

Facilitar la informacidén de manera oportuna, completa, clara y precisa
a las personas que le consulten sobre conductas relacionadas con el
hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral, observando las rutas de
atencion en materia administrativa laboral y penal, en su caso,
orientarlas sobre las instancias que son competentes para conocer los
hechos;

Atender los exhortos o llamados del Comité, para brindar asesoria u
opinién sobre casos de hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral;
Abstenerse de intervenir en caso de que pudiera establecerse un
conflicto de interés de acuerdo con las disposiciones juridicas
aplicables; o bien, actuar conforme a las instrucciones que reciba del
Comité para actuar en determinado sentido;

Brindar la atencion a la presunta victima conforme a lo dispuesto en la
normatividad aplicable en el Codigo de Etica.

Turnar en un plazo no mayor a tres dias habiles al Comité de
Intervencion, las denuncias de las que tenga conocimiento en la
atencion directa del Primer Contacto; vy,

Dar seguimiento ante el Comité de Intervencion respecto al desahogo
y atencion de las denuncias previstas en el Protocolo.



7.6.

7.7.

7.8.

7.9.

7.10.

7.11.

S
DOS AGUAS

En la atencion de Primer Contacto, se debera identificar si la presunta
victima, requiere de medidas de contencion y de proteccion para poner a
salvo su integridad personal.

Se consideraran medidas de contencion y proteccidon aquellas que
puedan evitar dafios de dificil o imposible reparacion, mismas que se
daran a conocer a la Direccion General de Recursos Humanos.

Las medidas de contencion y de proteccion se podran aplicar en cualquier
momento del procedimiento, con la finalidad de garantizar la proteccion
de la presunta victima.

Las medidas de contencién y de proteccidén podran ser implementadas a
peticion de la presunta victima o cuando el Comité de Atencion y
Seguimiento lo considere necesario, siempre en seguimiento a la maxima
diligencia en el servicio publico.

Para la determinacion e implementacion de las medidas de contencion y
de proteccion, se debera atender a los siguientes preceptos:

= Evitar la revictimizacion.

= Ser empatico con las partes y consideraciones del caso.

= No se debera prejuzgar la veracidad de los hechos.

= Prevenir posibles actos en los que la presunta persona agresora
pudiera tomar represalias contra la presunta victima.

Se consideraran medidas de contencién y de proteccion, las siguientes:

Contencioén:

a. Acciones de sensibilizacion a un area en particular.

b. Acciones de apoyo psicolégico que recibe la presunta victima de
hostigamientos y/o acoso, sexual y/o laboral.

c. Otras medidas que a consideracion del Comité de Intervencion
coadyuve para la proteccion de la presunta victima y del ambiente
laboral.

Proteccion:

a. Reubicacion fisica o cambio de area de la presunta victima o de la
presunta persona agresora.

b. Cambio de horario de cualquiera de las personas involucradas, con la
finalidad de brindar seguridad y confianza en el ambiente.
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c. Autorizacion para realizar funciones fuera de las instalaciones de la
Empresa.

d. Propuesta de la terminacion de la relacién laboral de la persona
agresora con la empresa.

e. Otras medidas que a consideracion del Comité de Atencion y
Seguimiento coadyuve para la proteccion de la presunta victima y del
ambiente laboral.

La Empresa promovera, a traves del Comité, la realizacion de convenios
con instituciones del sector publico, social o privado con el fin de que
existan instancias de atencion especializada, médica y/o psicoldgica, para
la aplicacion oportuna y efectiva de medidas de contencion y proteccion
en favor de la presunta victima.

En la atencidn de Primer Contacto se explicara a la presunta victima las
caracteristicas y alcance del Protocolo, los mecanismos para la recepcion
de la queja y los procedimientos que seguiran.

En cualquier caso, se garantizara a la presunta victima, la
confidencialidad en la recepcion, tratamiento y desahogo de su denuncia,
y de cualquier documento o constancia que proporcione en este proceso.

El desconocimiento de la presunta victima sobre la identidad de la
persona presunta responsable no es motivo para no admitir la denuncia
0 proceder a su atencion.

El Comité, al conocer del posible caso de hostigamiento y/o acoso, sexual
y/o laboral, valorara la pertinencia de dictar medidas de proteccion, de
caracter laboral, ante situaciones que pudieran colocar en riesgo la
integridad fisica o psicoldgica de la persona, asi como aquellas para evitar
Su revictimizacion.

8. DE LA ATENCION DE LOS CASOS.

8.1.

El Comité realizard de manera expedita el analisis y valoracién de los
hechos que tenga conocimiento. Para este fin recabara los testimonios,
documentos y cualquier otro medio, que revisara en forma imparcial y
colegiada.
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Podra efectuarse la conciliacion entre las partes cuando los hechos y
circunstancias lo ameriten y sea procedente, y las partes estén de
acuerdo con este procedimiento.

No podran conciliarse los hechos donde exista violencia fisica o cuando
se trate de posibles delitos que se persiguen de oficio por las autoridades
competentes. La aceptacion del procedimiento de conciliacion no implica
la aceptacion de los hechos imputados, sino la disposicion de las partes.

Se podran utilizar las guias establecidas en el Apartado A, para llevar a
cabo las entrevistas, y sélo podran grabarse con el consentimiento por
escrito de las o los entrevistados, y tendran, en su caso, el caracter de
informacion confidencial conforme las disposiciones en la materia.

El Comité establecera las directrices para que en los procesos de
entrevista a la presunta victima (Guia 1), a la persona presunta
responsable (Guia 2) y, en su caso, a las y los testigos (Guia 3), se
favorezca un ambiente propicio y confidencial.

Las partes aportaran los elementos que consideren pertinentes para el
analisis de los hechos y el Comité valorara los mismos para proceder a
establecer las medidas a que haya lugar.

Las partes podran sefialar testigos que les conste los hechos de manera
presencial, no de oidas; para aportar elementos necesarios de la
denuncia.

Los testigos deberan conducirse con verdad, en caso contrario, se
actuara conforme a derechos proceda ante las autoridades competentes.

En el andlisis de los hechos deberan evaluarse, entre otros elementos, la
existencia razonable de consentimiento libre y voluntario por parte de la
presunta victima respecto de la conducta o conductas materia de la
denuncia; el valor preponderante del dicho de la presunta victima; la
aplicacién del “estandar de la persona razonable”; los elementos de
intencionalidad; y la existencia de relaciones de poder.

En caso de acreditarse los hechos el Comité procedera a dar vista a la
Direccion General de Recursos Humanos para efectos laborales.
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Cuando el hostigamiento y/o acoso, sexual y/o laboral, implique la posible
existencia de delitos, la Empresa designara a la persona que, en su caso,
acompanfara a la presunta victima ante las autoridades competentes.

Para la resolucion del procedimiento, EI Comité debera revisar las
evidencias y la narrativa de los hechos para tomar una decision.

Dicha decision deberd ser plasmada en un Acta de Cierre, en donde se
indique la decision del Comité la cual serd definitiva e inatacable, la
narrativa de los hechos, de las medidas de contencion y de proteccion; el
Comité debera cuidar la privacidad del caso, para que, sin importar la
resolucién del mismo se proteja la integridad de las partes.

9. HECHOS NO PREVISTOS.

9.1.

Para las situaciones y hechos no previstos; asi como, la interpretacion del
presente Protocolo se creara un Comité interno encargado de analizarlos
y determinar de manera colegiada lo conducente, observando en lo
aplicable, lo dispuesto en la normatividad aplicable, respetando el control
de convencionalidad.

10.GLOSARIO DE TERMINOS.

Para efectos del Protocolo se entendera por:

a. Acoso laboral: Forma de violencia que se presenta en una serie de
eventos gque tienen como objetivo intimidar, excluir, opacar, aplanar,
amedrentar o consumir emocional o intelectualmente a la victima,
causando un dafio fisico, psicolégico econémico y laboral-profesional,
siempre que esté vinculado a la relacion laboral, conocido también
como “Mobbing”.

b. Acoso sexual: A la forma de violencia con connotacion lasciva en la
gue no existe la subordinacién jerarquica, y en la cual hay un ejercicio
abusivo de poder, que implica estados de indefension y de riesgo para
la persona acosada, independientemente de que se realice en uno o
varios eventos.

c. Hostigamiento sexual: A laforma de violencia que implica el ejercicio
de poder en una relacién de subordinacion jerarquica y se manifiesta
en conductas relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva.
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Caodigo de Etica: Al Cédigo de Etica de la Empresa emitido en Enero
de 2024.

Comité: Al Comité de Atencidn y Seguimiento.

Conciliaciéon: Al mecanismo de solucion de conflictos mediante el
cual las partes, con libre ejercicio de su voluntad, proponen y deciden
soluciones a una controversia.

Conflicto de interés: A la situacion que se presenta cuando los
intereses personales, de negocios o familiares de la o el servidor
publico influyen indebidamente en el desempefio imparcial del
ejercicio de sus funciones.

Estandar de personarazonable: Es un mecanismo de interpretacion
respecto del significado de ciertas conductas, que en el caso del
hostigamiento o del acoso sexual permite valorarlas considerando la
interpretacion que le daria cualquier persona razonable.

El Facilitador: A la persona designada por el Presidente del Consejo
de Administracion de la Empresa, para brindar informacion que
contribuya a la prevencion del hostigamiento y del acoso sexual y/o
laboral.

Igualdad de género: Al ejercicio de derechos de mujeres y hombres
para acceder con las mismas posibilidades y oportunidades al uso,
control y beneficio de bienes, servicios y recursos de la sociedad, asi
como a la toma de decisiones en todos los &mbitos de la vida social,
econdmica, politica, cultural y familiar.

Medidas de contencién: A las acciones de apoyo psicolégico que
recibe la victima de hostigamiento o acoso sexual.

Medidas de proteccién: A las acciones que se consideran
pertinentes en los casos donde se ponga en riesgo la integridad fisica
0 psicoldgica de la victima de hostigamiento o acoso sexual.

. Persona presunta responsable: A quien se le realiza la imputacion
sobre hostigamiento o0 acoso sexual.

Perspectivade género: A la vision cientifica, analitica y politica sobre
las mujeres y los hombres, que busca eliminar las causas de la
opresion de género como la desigualdad, la injusticia y la
jerarquizacion de las personas basada en el género.

Presunta victima: A la persona que dice haber sido afectada por un
posible acto de hostigamiento o acoso sexual. Protocolo: Al presente
Protocolo para la prevencion y atencion del hostigamiento y/o acoso,
sexual y/o laboral.

Queja: A la manifestacion de hechos que hace del conocimiento la
presunta victima o un tercero, que implican posible hostigamiento o
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acoso sexual en los que se encuentran involucradas personas de la
Empresa, por conductas realizadas en el ejercicio de sus funciones.
Violencia Laboral: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo
laboral, independientemente de la relacion jerarquica, consistente en
un acto o una omisién en abuso de poder que dafia la autoestima,
salud, integridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su
desarrollo y atenta contra la igualdad. Puede consistir en un solo
evento dafino o en una serie de eventos cuya suma produce el dafio.
La definicion de violencia laboral incluye el acoso laboral, el
hostigamiento sexual y el acoso sexual.
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APARTADO A.

Formato 1: “Circular Cero Tolerancia”
CIRCULAR “CERO TOLERANCIA”

Puebla, Pué., a xxx de xxxx de 2024.

A todo el personal de:

Dos Aguas Consulting, S. de R.L. de C.V:

Presente.

Con la finalidad de promover una Cultura Institucional de Igualdad de Género y un
Clima Laboral libre de violencia al interior de la Empresa, solicito se difunda a todo
el personal, que se tendra ante las conductas de hostigamiento y/o acoso, sexual
y/o laboral la “Cero Tolerancia.

Los exhorto a respetar y poner en practica dichos preceptos y para el caso de
posibles faltas e incumplimientos, solicito se hagan del conocimiento al Comité de
Atencion y Seguimiento, para llevar a cabo las acciones pertinentes de acuerdo al
Protocolo para la Prevencion y Atencién del Hostigamiento y/o Acoso, Sexual y/o
Laboral, y asi prevenir y erradicar este tipo de conductas.

Reciban un cordial saludo.

ATENTAMENTE.

Nombre y firma
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Formato 2: “Formato para la presentacion de Denuncia”
DOS AGUAS CONSULTING, S. DER.L. DE C.V.

FORMATO PARA LA PRESENTACION DE DENUNCIAS POR CASOS DE
HOSTIGAMIENTO Y/O ACOSO, SEXUAL Y/O LABORAL

FECHA:

COMITE DE ATENCION Y SEGUIMIENTO.

Presente.
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Datos de la persona Denunciante:

Mombre Completo:
Dioarmicilio Particular:
Calle y mimsero:
Colonia: C.P.
Alcaldia o Municipio:

Entidad Fedarativa:

Telefono:

E-muail:

Datos de la persona servidora publica Denunciada:

Mombrea Completo:
Emplao, cargo o comiskon:

Lugar de los hechos:
Calle y mimsero:

Colonia: C.P.
Alcaldia o Municipio:
Entidad Fedarativa:

Fecha y hora de los hechos:
Frecuencia del acto:
Tel&fono:

E-muail:

Describe los hechos de la Denuncia, por favor precese si la conducta del preswunto agresor es o fue constante, an caso de traer
su escrto, adjuntarlo en sustitucion del llenado da este apartado:

En caso de temer evidencia documental, ya sea fotos, video, documentos, grabaciones entre ofros, adntelos a la presentsa
denuncia.
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Formato 3. “Preguntas para realizar Encuestas”.
PROPUESTA DE BATERIA DE PREGUNTAS PARA REALIZAR LA ENCUESTA

Listado de preguntas para posibles situaciones que una persona servidora publica
puede presentar.

Por favor, marque el nimero que mejor represente lo que percibe o siente
actualmente en su area de trabajo.

(0) Nunca (3) Frecuente (al mes)

(1) Una vez (4) Muy frecuente (a la semana)
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(2) Algunas veces (al afo) (5) Siempre
No. BATERIA DE PREGUNTAS VALORACION
1. £ En i trabajo recibes burlas o chistes que hacen referencia a alguna parte de | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
lu cuerpo?

2. A Te han puesto sobrenombres desagradables por tu cuerpo? {00 (1) (21 (3) (4) (5)

3 AEn tu trabajo se han generado comentarios de cardcter sexual que atentan | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
u reputacion?

4, JAlguien de tu trabajo te ha hecho proposiciones sexuales que no deseas? {00 (1) (21 (3) (4) (5)

5. ¢ Recibes peticiones sexuales insistentes de parte de alguien de tu trabajo que | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
no deseas?

f. JEn tu trabajo exhiben material sexual (pornografia) gue no te qusta? {00 (1) (21 (3) (4) (5)

7. 4 Has recibido comentarios obscenos por alguien que estd en tu irabajo’? {00 (1) 023 (3) {4 (5)

a. Mo te ha gustado que alguna persona en tu trabajo se acerque demasiado a | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
lu cuerpo?

9, ZMientras estas trabajando has sentido humillacidn porque han tocado partes | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
de tu cuerpn?

10. | sAlguna persona te hace peliciones sexuales que no deseas sin que los | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
demas se enteren’?

11. | ;Te ofende alguna persona de i trabajo por no aceptar sus peticiones | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
sexuales?

12. [ Sientes miedo ante las demandas sexuales de alguna persona de tu trabajo? | (00 (1) (2) (3] (4) (5)

13. [ s Te sientes impotente por demandas sexuales de alguien de tu trabajo? {00 (1) (21 (3) (4) (5)

14. | sHas recibido amenazas de alguna persona de tw trabajo por no aceptar | (0] (1) (2) (3) (4) (5)
invitaciones de cardcter sexual?

15. | ¢Has vivido situaciones de abuso de autoridad en t trabajo por no aceptar las | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
invitaciones de cardcter sexual?

16. | sAlguna persona relacionada con LU trabajo te exige tener relaciones sexuales | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
gue te hacen sentir humillada(o)?

17. | ¢ Te has sentido hostigada(o) sexualmente por alguna persona relacionada | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
con tu trabajo?

18. | ;Te han pedido realizar actos sexuales no deseados a cambio de algan | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
beneficio en W rabajo?

19. | £Te han cambiado de actividades en tu trabajo por no aceptar invitaciones | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
sexuales de alguna persona de tu trabajo’?

20. | ;Te han obligado a acceder a peliciones sexuales para no perder alguna | (0) (7 (2) (3) (4) (5)
prestacidn en i trabajo?

21. | zAlguna persona de t trabajo te ordend a intimar sexualmente con alguna | (0) (1) (2) (3) (4) (5)
persona externa a la Comision Nacional para beneficiar al mismo?
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BATERIA DE PREGUNTAS

VALORACION

El siguienta grupo de preguntas contéstales solo si hes marcado algon numsaro diferente de CERO en

alguna prequnta de las anteriores. sing peEsA A e prequnia namero__ 34

22. | 4Has comentado con alguien que un comganero {a) de tufrabajo te ha hechoe | (00 (1) §2) (3] (43 {5)
peticiones sexusles gue no desseas?y
23. | JCaonsideras que ha dismmwida tu rendimiento laboral al sentirte hostigada(o) | (@0 (1) {2) (3] (4} {5)
sexualmente por elguien de w trabajo?
24, | JHas feltado a tu actvided laboral por no poder imgedir la presicn sesoeal gue | (00 (70 §2) (3] (43 {5)
ejerce sobre 1 alguien de tu rabajo?
25, | AEvites comunicarte con alguien de be frabajo pare huir de las peficiones | (0 (V) {2) (3] (4} (5)
sexuales?
26. | JHas renunciado & bes ocupeciones al ser intimidadaio] por peticiones | (00 (70 §2) (3] (4 {5)
sexuales?
27. | 4Te han pedido remamciar a tu frabajo porgue no aceptas inviRackones | (00 (1) §2) (3] (43 {5)
sexuales?
28. | ATe hes mislado de los demas companerss por el hostgameento sexual de | (0 (1) {2) (3] (4) (5)
alquien en tu trabajo?
29. | JHas presentado abguma cnsis emocional derivada de las siuaciomes de | (00 (1) §2) (3] (43 {5)
hostigameento sexual?
0. | ATe has sentido triste por mas de una semana & consecuencia del | (O (1) {2) (3] (4) (5)
hostigamiento sexual wivido en tu irabajo?
31. | /Has padecida akpdn imento de wiolacion por slguna persona en tu frabajo? (0 (10 {2 (30 (43 {5)
32. | LEn la Comision Macional hay reglamentas que prohiben las amenazas o SO WO}
peticiones sexusles no deseadas?
33. | AExisten procediméentos en la Comision Macioned para pader denunciar el SO
nostigameento sexual?
34. | JConoces la existencia de mstibuciones que apoyan a personas afectadas por SECY MO}
hostigameento sexual?
35. | 4 Conoces la exisiencia de leyes para protegerts del hostigemiens sexual? Sl NG()
36. | JEn la Comision Macional atienden las queias por hostigamesnto sexual? SO
37. | 4 Forrmularias ung denuncia formal en caso de hostgamiento sesusl? S NG)
38. | LEn la Comisidn Macional se han bevedo B cabo acoones conbre alguna SECY MO}
persona que havan denunciado coma bostigadora sexual?
CALIFICACION
Sumar los valores sefalados an cada pregunia,
TIFO PREGUNTA PUNTAJE
Werhbal 1.2.34,57 0-5= nula o bajo, 6-12= medig, 13 y méds= alla
Emocional | 9.10,11,13.14,17 .18 0-6= nuka o bajo, 7-14= media, 15 v méds= ala
Ambiantal 6812161619 202122 | 0-8= nulo o bajo, $-18= medio. 19 y m:ds= alo

COMNSECUENCIAS: Contar las veces (frecuencia) que senala cada una de las opoionas
Sequn corrasponda:

Personales 23, 24, 31, 32, 33
Labarales 25 26 28 29
Sociales 27, 30
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GUIA DE ENTREVISTAS PARA CASOS DE HOSTIGAMIENTO Y/O ACOSO,
SEXUAL Y/O LABORAL, EN LA EMPRESA.

Guia 1. “Entrevista a la Presunta Victima”.

RECOMENDACIONES ANTES DE LA ENTREVISTA

Asegurarse de llevar a cabo la entrevista en un lugar tranquilo y neutral para
estimular una conversacién honesta y confiable.

Hacerle saber a la presunta victima que en todo momento se cuidara la
confidencialidad.

RECOMENDACIONES DURANTE LA ENTREVISTA

Hacer sentir segura a la presunta victima, con una escucha respetuosa sin
emitir juicios de valor sobre los hechos denunciados; asi como, refrendarle la
confidencialidad del procedimiento.

Hacerle saber que la Comisién Nacional estd comprometida con la
prevencion y erradicacion de los casos de violencia laboral.

Ejemplos de preguntas:

©NOOhRWDN

9.

¢ Quién es la persona acusada?

¢ Qué hizo la persona acusada?

¢ Qué dijo la persona acusada? ¢ Se acuerda de la frase exacta?

¢,Cuando sucedi6?

Si ocurrié hace mucho tiempo, ¢ por qué lo esta denunciando hasta ahora?
¢,Donde sucedio6 o sucedieron los actos y/u omisiones? ¢ Puede especificar?
¢, Hubo testigos? ¢ Quiénes son?

¢, Como describiria la relaciébn que tienen las/los testigos con la persona
acusada?

¢, Ha ocurrido anteriormente? ¢,Ha sido de manera reiterada?

10. ¢ Le ha comunicado esta situaciéon a alguna otra persona?

11.¢,Co6mo le ha afectado a usted?

12.¢:,CoOmo se siente en este momento?

13. ¢ Los hechos ocurridos han incidido en su ambito laboral de manera directa?

(sobrecargas de trabajo, humillaciones, tratos indignos, negacion de
prestaciones, entre otros)



S
DOS AGUAS

14. ;Ha habido otras personas afectadas?

15. ¢ Siente que podra regresar a su lugar de trabajo?

16. ¢ Le preocupa de alguna manera tener esta entrevista?

17.¢Cree que hablarlo puede traerle problemas?

18.¢Qué ha hecho al respecto hasta ahora?

19.¢,Cbmo piensa que se debera solucionar el problema que esta enfrentando?
20.¢Qué es lo que quiere que yo haga?

RECOMENDACIONES DESPUES DE LA ENTREVISTA

= Agradecer a la persona por su confianza.
= Recoger la opiniébn de la persona entrevistada acerca del procedimiento
interno, aspectos positivos y puntos a mejorar.
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Guia 2. “Entrevista a la Presunta Agresora”.

RECOMENDACIONES ANTES DE LA ENTREVISTA

Explicar a la persona presunta agresora que se hara una entrevista en virtud
de que se encuentra involucrado en una denuncia.

Hacerle saber a la persona que en todo momento se cuidara la
confidencialidad y los principios rectores del presente protocolo, respecto a
sus declaraciones y el proceso.

En caso de que se negara a realizar la entrevista, se debera dejar asentado
en el formato correspondiente.

RECOMENDACIONES DURANTE LA ENTREVISTA

1.

Se le comunica que existe un procedimiento de investigacion en la Comision
Nacional en donde esté involucrado, y que ello no significa que se prejuzgue
sobre los hechos constitutivos del procedimiento.

Se le dard lectura a la presunta persona agresora, sobre la denuncia.
Escuchar a la presunta persona agresora sobre lo expresado previamente y
recoger comentarios sobre cada uno de los hechos.

Utilizar preguntas claves que permitan recoger la informacion necesaria para
diagnosticar el estado de la situacion y proponer soluciones o medidas.

Ejemplos de preguntas:

1.
2. ¢Como se siente?

3. ¢Puede explicar lo que sucedi6?

4.

5. ¢Como explica la diferencia (si existe alguna) entre el tratamiento o

6.

¢, Qué piensa de estar aqui en este momento?

¢ Tiene alguna evidencia que apoye su explicacion?

evaluacion de esta persona servidora publica con respecto a las demas?
¢Como explica el cambio (si hubo alguno) en el tratamiento o
comportamiento de la presunta victima después de levantar la demanda?

RECOMENDACIONES DESPUES DE LA ENTREVISTA

Agradecer a la persona por su confianza y explicar con claridad en qué
consisten las diferentes instancias, vias y/o mecanismos de atencion.
Recoger la opinidbn de la persona entrevistada acerca del procedimiento
interno, aspectos positivos y puntos a mejorar.
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Guia 3. “Entrevista a Testigos”

RECOMENDACIONES ANTES DE LA ENTREVISTA.

= Explicar a la persona entrevistada que la intencidén de la entrevista es iniciar
un procedimiento de investigacion que sera integro y justo.

» Hacer énfasis en que las aportaciones que realicen deben estar bajo
condiciones de verdad, sino seran denunciados ante la autoridad
competente.

= Explicar el procedimiento de investigacion y la politica que lo sustenta.

» Hacerle saber a la persona que en todo momento se cuidara la
confidencialidad de sus declaraciones y del proceso.

RECOMENDACIONES DURANTE LA ENTREVISTA.

» Comenzar la indagatoria a través de preguntas abiertas y generales
permitiendo la recoleccion de informacién objetiva y libre de posibles
interpretaciones.

RECOMENDACIONES DESPUES DE LA ENTREVISTA

= Agradecer su participacion.
» Refrendar el compromiso de la empresa para erradicar las practicas violentas
con base en el Protocolo.

Se considera como testigo a:

1. Alguien gue pudo haber presenciado algo acerca del supuesto caso que se
denuncia;

2. Alguien que pueda describir con propiedad la relacion entre la presunta
victima y la presunta agresora;

3. Alguien que haya sido mencionada (0) en el resto de las entrevistas,
incluyendo personas que hayan sido hostigadas o acosadas por la misma
persona que se denuncia.

En el desarrollo de esta entrevista se deberad cuidar en todo momento la
confidencialidad de las partes, evitando compartir informacién innecesaria para la
obtencion de informacién en el marco del procedimiento.
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B 2 LINKED

TIPOS DE ACOSO SEXUAL.

Cuadro de identificacion de acoso sexual:

NIVELES ¥ TIPO DE FORMA DEL ACCIONES ESPECIFICAS DE

ACOSD ACOSO ACOS0D

Chistes de contenido sexual,
piropos, conversaciones de
contenido sexual, pedir citas, hacer
preguntas sobre su vida sexual,
insinuaciones  sexuales, pedir
abiertamente relaciones sexuales
sin presiones, presionar despuds do
ruptura  sentimental,  lamadas
telefonicas.

Mivel 1

“Bajo o moderado’ Verbal

Acofcamientos excesivos, miradas
Mivel 2 Mo Verbal y sin | insinuantes,  gestos  lascivos,
“Madio™ contacto fisico | muecas, caras, mensajes do texto

Abrazos y besos no deseados,
tocamientos, pellizcos,
acercamientos y roses,
acorralamientos, presiones  para
obtener sexo a cambio de mejoras
0 amenazas, realizar actos
soxuales bajo presion de despido y
asalto sexual.

Mivel 3 Verbal y con
“Allo o grave’ contacto fisico
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TRANSITORIOS.

PRIMERO.- El presente Protocolo entrara en vigor al dia siguiente de su autorizacion, y
sera publicado en el portal de intranet de la empresa



