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Acuerdo mediante el cual el Pleno del Instituto Federal de
Telecomunicaciones expide el Protocolo para la Prevencion, Atencion y
Sancion de la Violencia y la Discriminacion en el Instituto Federal de
Telecomunicaciones.

Considerando

Primero.- Que el Instituto Federal de Telecomunicaciones (en lo sucesivo IFT o Instituto), es un
organo constitucionalmente autbnomo con personalidad juridica y patrimonio propio, cuyo objeto
es el desarrollo eficiente de la radiodifusiéon y las telecomunicaciones conforme a lo dispuesto en
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y en los términos que fijen las leyes,
ademas de ser la autoridad en materia de competencia econémica en dichos sectores.

Segundo.- Que el articulo 1o0., tercer parrafo de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, sefiala que: “Todas las autoridades, en el ambito de sus competencias, tienen la
obligacion de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de conformidad
con los principios de universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad. En
consecuencia, el Estado deberd prevenir, investigar, sancionar y reparar las violaciones a los
derechos humanos, en los términos que establezca la ley”.

Tercero.- Que el articulo lo., quinto parrafo de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, sefiala que: “Queda prohibida toda discriminacion motivada por origen étnico o
nacional, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, las condiciones de salud, la
religion, las opiniones, las preferencias sexuales, el estado civil o cualquier otra que atente contra
la dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos y libertades de las
personas”.

Cuarto.- Que dentro de la declaracién de principios del IFT se establece el de Igualdad que
mandata en lo conducente que: “... el Instituto actle sin hacer distinciones por cuestiones de
género, edad, discapacidades, condiciones de salud, religion, estado civil, origen étnico,
preferencia sexual, condicion social, afinidad politica o cualquier otra particularidad”.

Quinto.- Que el 1 de diciembre de 2014, en el IFT se instal6é formalmente el Comité de Prevencion
y Atencion a Casos de Violencia, el cual tuvo como referente para su conformacion el “Protocolo
de Intervencion para casos de hostigamiento y acoso sexual”, emitido por el Instituto Nacional de
las Mujeres. Dicho Comité ha operado desde entonces y hasta la fecha e igualmente el 10 de
febrero de 2015 emitio el “Protocolo para la atencion a denuncias presentadas ante el Comité de
Prevencion y Atencion a Casos de Violencia del Instituto Federal de Telecomunicaciones”. Sin
embargo; con el afan de brindar una atenciéon mas expedita a personas denunciantes y presuntas
victimas, se presenta ahora la necesidad de reformularlo.
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Sexto.- Que se siga posicionando al IFT como una institucién vanguardista en todos los rubros
que le competen, asi como tutelar de forma progresiva los derechos de las personas que laboran
en él.

Séptimo.- Que como ha sucedido desde su creacion, el Instituto ha mantenido un genuino
compromiso no sélo como regulador en materia de telecomunicaciones y radiodifusién, sino
también en permanecer como una Institucién que va a la vanguardia en la proteccion y respeto
de los derechos de las y los trabajadores que lo conforman.

Por lo anterior, en cumplimiento a lo dispuesto por los articulos 10., parrafos tercero y quinto de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos; 7, parrafo penultimo, parte in fine, 16
y 17, fraccion V, 20, fraccion X1V, de la Ley Federal de Telecomunicaciones y Radiodifusion; asi
como en relacién con los diversos 2, fraccion X, y 6, fraccion XXXVIII, del Estatuto Organico del
Instituto Federal de Telecomunicaciones, el Pleno de este Instituto emite el siguiente:

Acuerdo

Unico.- Se expide el Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién de la Violencia y la
Discriminacion en el IFT, para quedar como sigue:

Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancion de la Violenciay la
Discriminacion en el Instituto Federal de Telecomunicaciones.

SECCION 1 “GENERALIDADES?”

I. Siglas y acronimos

COPACVD o Comité: Comité de Prevencion y Atencion a Casos de Violencia y Discriminacion
del Instituto Federal de Telecomunicaciones.

COPACYV: Comité de Prevencion y Atencion a Casos de Violencia del Instituto Federal de
Telecomunicaciones.

DGIGDI: Direccion General de Igualdad de Género, Diversidad e Inclusion.
DTPG: Direccion de la Transversalizacion de la Perspectiva de Género.
IFT o Instituto: Instituto Federal de Telecomunicaciones.

Protocolo: Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancidn de la Violencia y la Discriminacion
en el Instituto Federal de Telecomunicaciones.
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SCJN: Suprema Corte de Justicia de la Nacion.
UADM: Unidad de Administracion.

[l. Antecedentes

Con fecha 1 de diciembre de 2014, se instal6 formalmente el (COPACYV), el cual tuvo como
referente para su conformacion el “Protocolo de Intervencion para casos de hostigamiento y
acoso sexual”, emitido por el Instituto Nacional de las Mujeres. Dicho Comité ha operado desde
entonces y hasta la fecha. Sin embargo; con el afan de brindar una atencién expedita a personas
denunciantes y presuntas victimas, se presenta ahora la necesidad de reformularlo.

Por su parte, el 10 de febrero de 2015 el COPACV emiti6 el “Protocolo para la atencién a
denuncias presentadas ante el Comité de Prevencion y Atenciéon a Casos de Violencia del
Instituto Federal de Telecomunicaciones”, con el objeto de establecer el mecanismo para dar
atencion a las denuncias que se presenten ante el propio Comité.

Desde su creaciéon y a la fecha, el COPACV ha operado de acuerdo con lo establecido en la
normatividad que le resulta aplicable; sin embargo, en el afan de tutelar de forma progresiva los
derechos de las personas que han sido victimas de acoso laboral y/o sexual, hostigamiento
sexual, asi como de discriminacion al interior del Instituto, es necesario replantear los
mecanismos previstos actualmente para la atenciéon de las denuncias que se presenten ante el
referido COPACV.

En ese sentido, la presente redefinicién del Protocolo obedece a la necesidad de contar con un
instrumento integral que establezca de manera clara y accesible el procedimiento marco para
prevenir, atender y sancionar los casos de acoso laboral y/o sexual, hostigamiento sexual, y/o
discriminacion, al interior del IFT.

El nuevo Protocolo plantea resolver los problemas de discriminacion y violencia que tienen lugar
en el ambito laboral, entendiendo que es una responsabilidad institucional y buscando superar la
vision de que se trata de un conflicto individual que corresponde a las partes resolver.

Bajo esta l6gica se asume que es vital reconocer que el acoso laboral o sexual y el hostigamiento
sexual son formas de violencia estructural contra grupos en situacion de discriminacion. En otras
palabras, cuando existen personas o sectores mas vulnerables por razones sociales, econémicas
0 por su pertenencia a grupos histérica y sistematicamente desaventajados, resulta mas facil que
sean objeto de acoso u hostigamiento en el ambiente de trabajo. Este nuevo Protocolo plantea la
necesidad de evitar que las interpretaciones que tienen lugar en el marco del procedimiento de
atencion a casos que puedan constituir violencia, no perpetlien o refuercen estereotipos o
prejuicios discriminatorios y, se basa en la necesidad de actuar bajo los estandares
internacionales de proteccidon de los derechos humanos y por recientes resoluciones de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCJN), en materia de valoracion probatoria.
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De esta manera, se asume que el IFT, como institucién del Estado mexicano, esta obligado a
atender, desde el ambito de sus atribuciones, los casos de violencia que conllevan a la

discriminacién y atentan contra la integridad fisica, psiquica y moral de las personas, en particular
cuando pertenecen a colectivos histéricamente y aun ahora discriminados.

El Protocolo es un instrumento operativo que complementa la nhormativa en la materia aplicable
al IFT, ofreciendo a las instancias responsables de la atencién de quejas y denuncias en esta
materia, estrategias para valorar la evidencia sin estereotipos de género o de otra indole y de
acuerdo con la especificidad de la conducta y las circunstancias en que ocurre. También pretende
enfatizar la oportunidad de dictar medidas de proteccidon y adoptar las reparaciones necesarias.

Finalmente, con la reformulacion de este Protocolo se busca proporcionar las herramientas
necesarias para que las personas servidoras publicas del Instituto y en general todas aquellas
personas que trabajan en él, conozcan y puedan ejercer su derecho al trabajo libres de acoso
laboral o sexual, hostigamiento sexual y discriminacién, ademas del mecanismo para presentar
una queja o denuncia cuando se enfrentan o tienen conocimiento de una situacion de violencia o
discriminacién, segun lo que establecen las fracciones V y VI del Anexo 1.

Se trata de un instrumento dirigido a todas las personas servidoras publicas del Instituto, a
aquellas que prestan sus servicios en éste y, principalmente, al COPACVD, toda vez que
establece el procedimiento mediante el cual deberan sustanciarse las quejas y denuncias que se
presenten ante éste. Por otro lado, el Protocolo también funcionard como guia para el personal
del IFT que padezca o conozca de algun caso de acoso laboral y/o sexual, hostigamiento sexual
y discriminacion.

lll. Objetivo General

Definir la estrategia institucional para la prevencion y atencién de casos de acoso laboral o sexual,
hostigamiento sexual, asi como de discriminacién, al interior del IFT, con base en los estandares
nacionales e internacionales aplicables.

IV. Objetivos especificos

1. Establecer un mecanismo claro, eficaz y expedito para la prevencion, atencién, investigacion,
sancion y reparacion, en los casos de acoso laboral y/o sexual, hostigamiento sexual, asi
como de discriminacion, al interior del IFT.

2. Hacer del conocimiento del personal sus derechos en materia de violencia y discriminacion
en el &mbito laboral, asi como los mecanismos disponibles en el IFT para presentar una queja
0 denuncia por acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y discriminacion.

3. Facultar al COPACVD para:
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a) Brindar atencién especializada, de manera efectiva, a las personas en posible
situacion de victima de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y
discriminacién, desde el primer contacto y bajo un esquema libre de estereotipos.

b) Identificar las presuntas conductas que constituyen acoso laboral o sexual,
hostigamiento sexual y/o discriminacion.

c) Distinguir las presuntas conductas de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual
y discriminacion, de aquéllas que constituyan conflictos laborales o actividades
propias del trabajo.

d) Contar con directrices, establecidas en la normativa aplicable al IFT, para adoptar
las medidas de proteccion.

e) Valorar las pruebas conforme a los principios y estandares aplicables al acoso
laboral o sexual, hostigamiento sexual y discriminacion, segin los mas recientes
criterios jurisprudenciales en la materia.

f) Proponer medidas disciplinarias de acuerdo con la naturaleza y gravedad de la
conducta.

g) Recomendar, en cualquier momento de la atencion del caso, la aplicacion de
medidas de proteccién! acordes con la naturaleza de las conductas, en el marco
de las competencias y facultades del IFT.

h) Dictar las recomendaciones que se consideren pertinentes, en el marco de las
competencias y facultades del IFT, una vez que se haya concluido la existencia de
la conducta investigada.

SECCION 2 “DE LAS PRESUNTAS VICTIMAS Y PERSONAS SUJETAS DE
RESPONSABILIDAD”

Con independencia del lugar y el horario en que ocurran los hechos, las personas que pueden
presentar quejas o denuncias por acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion,
y que al mismo tiempo podrian ser sujetas de responsabilidad, son:

- Todas las personas servidoras publicas adscritas al IFT.

- Prestadoras y prestadores de servicio social y practicas profesionales.

- Personal subcontratado (mantenimiento, limpieza, comedor, etc.)

- Toda persona que, estando en modalidad virtual o dentro de las instalaciones del IFT, se
considere victima de hostigamiento, acoso o discriminacion por parte de personal del
Instituto.

Aun cuando las y los prestadores de servicio social y practicas profesionales o el personal
subcontratado son figuras que no se consideran como personal del IFT, en el caso en que sean
sefialadas como probables responsables de conductas constitutivas de acoso laboral o sexual,

! Son medidas temporales o definitivas, segun corresponda, con el fin de salvaguardar la integridad de las personas relacionadas con una denuncia, asi
como para evitar el ocultamiento o desaparicion de evidencias con las conductas investigadas, ademas de evitar represalias contra el Denunciante o las
demas personas que intervengan en la atencién de una denuncia.

Péagina 5 de 46



I . ft

INSTITUTO FEDERAL DE

TELECOMUNICACIONES
hostigamiento sexual y/o discriminacion, en los términos de este Protocolo, se estard en
posibilidad de implementar medidas disciplinarias internas, y en su caso, también contractuales,

por parte de la UADM, de acuerdo con la legislacién aplicable y considerando la gravedad de las
infracciones, asi como en su caso, dar vista a otras autoridades competentes.

Lo anterior con independencia de que las personas sefialadas en el parrafo precedente también
podrian padecer algun tipo de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion,
que amerite su prevencion, proteccion y sancién en los términos del presente Protocolo.

SECCION 3 “PRINCIPIOS RECTORES?”

Las personas responsables de atender, instruir y resolver quejas y denuncias por acoso laboral
o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacidon, deben respetar ciertos principios en la atencion
de casos de violencia, con la finalidad de que la atencién brindada se ajuste a los estandares
nacionales e internacionales en la materia, asi como estar en posibilidad de dar una respuesta
eficaz ante conductas que afectan a los derechos humanos, teniendo presente que los actos que
lleva a cabo el COPACVD no constituyen un procedimiento seguido en forma de juicio. A
continuacion, se detallan los principios a seguir:

V. Igualdad y no discriminacion

La igualdad y no discriminacion son principios y condiciones basicas para el ejercicio de los
derechos humanos. La igualdad supone que toda persona, sin distincion alguna, “tiene derecho
a disfrutar de todos los derechos humanos, incluidos el derecho a la igualdad de trato ante la ley
y el derecho a ser protegido contra la discriminacién por diversos motivos”.?

La igualdad como principio requiere que las personas tengan los mismos derechos y las mismas
oportunidades de accién y desarrollo; requiere también el respeto y la valoracion positiva de las
diferencias de los grupos sociales y culturales para el logro de una justicia que distribuya entre
todos y todas las oportunidades, los derechos y las libertades. Precisamente por esas diferencias,
y porque esa diversidad es producto de vivir en democracia, es que los derechos definen aquellos
bienes y oportunidades que todas las personas necesitan para alcanzar los objetivos en el
aprendizaje, el trabajo, la cultura, la vida familiar, la participacion politica o el deporte.

Por su parte, la no discriminacién es un principio que asume que todas las personas deben ser
tratadas sin exclusion, distincién o restriccion arbitraria,® para que puedan acceder y ejercer, en
igualdad de condiciones, todos los derechos humanos.

2 Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos. Disponible en: https:/www.unfe.org/wp-

content/uploads/2017/05/Equality-and-Discrimination-Esp.pdf
% Rodriguez Zepeda, JesUs (2006), Un marco teérico para la discriminacion, CONAPRED, Ciudad de México.
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La Constitucion prohibe expresamente
la discriminacion con base en las Categorias sospechosas
categorias sospechosas derivadas del
origen étnico o nacional, el género, la
edad, las discapacidades, la condicion
social, las condiciones de salud, la
religiéon, las opiniones, las preferencias
sexuales, el estado civil o cualquier
otra que atente contra la dignidad
humana y tenga por objeto anular o
menoscabar los derechos vy libertades
de las personas.

Son factores prohibidos de discriminacion: el origen
étnico o nacional, género, edad, discapacidades,
condicion social, condicién de salud, preferencias
sexuales o cualquier otra que atente contra la
dignidad humana y anule derechos humanos.
Cuando se esta frente a estas categorias, se debe
realizar un escrutinio estricto, es decir, debe
examinarse si la distincion basada en la categoria
sospechosa cumple con una finalidad imperiosa
desde el punto de vista constitucional, sin que deba
Se implementaran los  ajustes exigirse_ simplemente, como se.harl'a enun es.cru.tinio
razonables y las medidas de ordlnr?mo,. que se p§r5|ga una finalidad
accesibilidad necesarias, entre otras constltut_:lonalmente an|S|bIe, por _Io _que debe
medidas de nivelacion, para que la !oersegwr un . objetivo constitucionalmente
atencion y seguimiento de las quejas y importante; es decir, proteger un mandato de rango

denuncias que involucren a personas constitucional.
con discapacidad se realicen con la

debida diligencia. Fuente: SCJN. Disponible en:

https://sjf2.scjn.gob.mx/detalle/tesis/2010315

VI. Acceso a lajusticia

De acuerdo con SCJN es “el derecho publico subjetivo que toda persona tiene, dentro de los
plazos y términos que fijen las leyes, para acceder de manera explicita y sin obstaculos a
tribunales independientes e imparciales, a plantear una pretension o defenderse de ella, con el
fin de que a través de un proceso en el que respeten ciertas formalidades, se decida sobre la
pretension o la defensa y, en su caso, se ejecute esa decision”. “El acceso a la justicia es un
principio basico del estado de derecho. Sin acceso a la justicia, las personas no pueden hacer oir
Su voz, ejercer sus derechos, hacer frente a la discriminacion o hacer que rindan cuentas los
encargados de la adopcion de decisiones”.

VIl. Debido Proceso

Busca asegurar la legalidad y correcta aplicacién de las leyes dentro de un marco de respeto
minimo a la dignidad humana dentro de cualquier tipo de proceso®. Es el conjunto de garantias y
formalidades que recubren los procesos de cualquier indole para asegurar que las partes reciban
un trato digno, equitativo y tengan las mismas oportunidades para expresar su punto de vista en

4 Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SCJIN). Disponible en: https:/sjf2.scijn.gob.mx/detalle/tesis/2003018
5 Organizacién de las Naciones Unidas (ONU). Disponible en: https://www.un.org/ruleoflaw/es/thematic-areas/access-to-justice-and-rule-of-law-

institutions/access-to-justice/
6 Corte Interamericana de Derechos Humanos (ColDH). Disponible en: http://www.corteidh.or.cr/tablas/al7762.pdf
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relacion con el asunto controvertido. Por ello, el IFT y sus instancias y 6rganos competentes, para
investigar y resolver las cuestiones relacionadas con conductas de acoso laboral o sexual,
hostigamiento sexual y discriminacién, deben garantizar que las partes involucradas sean
escuchadas, ofrezcan pruebas y las desahoguen. Este principio también impone la obligacién de

analizar exhaustivamente el material probatorio con sentido critico, en contexto y sin contaminarlo
con prejuicios o estereotipos discriminatorios.

VIIl. Debida diligencia

Implica la prevencién razonable, la investigacion exhaustiva, la sancién proporcional, el respeto
de los derechos humanos y procesales de las partes y la reparacién suficiente por parte de las
autoridades’.

IX. Perspectiva de género y diversidad®

La perspectiva de género es un meétodo de analisis que permite observar cémo, a partir de la
interpretacion que se hace de los cuerpos de las personas y de la asignacién binaria de la
identidad sexo-genérica, se les atribuyen diferenciadamente roles, tareas, caracteristicas y
comportamientos, se les reparten derechos, oportunidades y poder, y se coloca a las mujeres o
personas de la diversidad sexual en condicién de discriminacion, desigualdad y/o exclusion.

Tramitar y resolver una queja o denuncia acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o
discriminacién, con perspectiva de género y diversidad, implica, entre otras cosas, entender que
esta subordinacion u opresion se expresa en la violencia que viven las mujeres u otros grupos en
razon del género y la manera en que se normalizan conductas que expresan el privilegio de los
hombres, de la heterosexualidad, de la identidad cisgénero® entre otras, y cémo se valora el
comportamiento de dichos grupos frente a la denuncia, la mecanica de la agresiéon y la
informacién que ofrece en el proceso.

X. Imparcialidad
Es una condicion esencial de las personas que estan a cargo de realizar un juicio y consiste en

el deber que tienen de ser ajenas o extrafias a los intereses de las partes en controversia y de
dirigir y resolver el juicio sin favorecer indebidamente a ninguna de ellas?®.

7 Protocolo para la prevencion, atencion y sancion del hostigamiento sexual y acoso sexual.
https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5583420&fecha=03/01/2020#gsc.tab=0

8 En este caso se hace referencia a la diversidad sexual, entendida como la que hace referencia a todas las posibilidades que tienen las personas de
asumir, expresar y vivir la sexualidad, asi como de asumir expresiones, preferencias 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. Es decir que dentro del término “diversidad sexual” cabe toda la humanidad, pues
nadie ejerce su sexualidad de la misma manera que las y los demés. Disponible en: https://www.cndh.org.mx/noticia/dia-mundial-de-la-diversidad-
sexual#:~:text=La%20diversidad%20sexual%20hace%20referencia,en%20cada%20cultura%20y%20persona.

¢ Comisién Interamericana de Derechos Humanos (CIDH). Disponible en: http://www.oas.org/es/cidh/informes/pdfs/violenciapersonaslgbti.pdf

10 Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCJIN). Disponible en: https:/sjf2.scin.gob.mx/detalle/tesis/160309
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XI. Objetividad

Como principio, la objetividad supone la capacidad de definir adecuadamente las fronteras entre
los afectos, intereses, opiniones e inclinaciones personales, las consideraciones y argumentos
que surgen del contexto de los hechos, las pruebas desahogadas y las normas aplicables, leidas
e interpretadas sin discriminacion.

XIl. Confidencialidad y privacidad

La privacidad se refiere al derecho de estar libre de intrusiones o perturbaciones en la vida privada
0 en los asuntos personales. Toda investigacion debe esbozar estrategias para proteger la
privacidad de los sujetos involucrados, y también sobre cémo el investigador tendra acceso a la
informacion?t.

La confidencialidad, por su parte, da cuenta del acuerdo de la persona investigadora y las partes,
acerca de como se manejara, administrara y difundira la informacioén privada de identificacién??.

XIIl. No revictimizacion

La revictimizacion es el conjunto de consecuencias psicoldgicas, sociales, juridicas y econdmicas
de caracter negativo que derivan de la experiencia de la victima en su contacto con el sistema de
procuracion de justicia o el sistema de atencion de denuncias institucional, y suponen un choque
entre las legitimas expectativas de la victima y la inadecuada atencion institucional.'® En este
sentido, la presunta victima de cualquier tipo de violencia debe ser protegida en su integridad
fisica, psiquica y moral. Esto significa que su queja o denuncia, y el tramite y curso que se le dé,
no debe ser ocasion para que las personas encargadas de esta investigacion incurran en algun
tipo de maltrato o cometan actos que atenten contra su dignidad, agraven su afectacion
emocional, o provoquen la continuidad de la conducta que motivé la presentacion de la queja o
denuncia.

XIV. Decision informada de la victima

Aplicando de forma supletoria la Ley General de Victimas en el presente Protocolo, Unicamente
respecto del derecho de las victimas a tomar decisiones informadas sobre las vias de acceso a
la justicia 0 mecanismos alternativos.'# Bajo esta l6gica referencial, se deben brindar a la victima
los elementos suficientes para ejercer sus derechos y asegurar que sean respetados durante el
proceso, asi como brindar la asesoria necesaria o suficiente para que conozca las alternativas
con las que cuenta, asi como las instancias externas a las cuales podria acercarse.

11 Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL). Disponible en: https://biblioguias.cepal.org/c.php?9=495473&p=4398114
12 Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL). Disponible en: https://biblioguias.cepal.org/c.php?9=495473&p=4398114
13 Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCJIN). Disponible en: https:/sjf2.scjn.gob.mx/detalle/tesis/2010608

14 Ley General de Victimas. Disponible en:_https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/L GV.pdf
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XV. Cero Tolerancia a las conductas de hostigamiento y acoso sexual

El acoso y el hostigamiento sexual son conductas que laceran gravemente la integridad y la
dignidad de las personas, siendo las mujeres las mas afectadas por estas formas de violencia.
Dichas conductas forman parte de un problema estructural de discriminacion en contra de las
mujeres u otros grupos en razon del género, que expresan estereotipos basados en una cultura
machista y discriminatoria.

La informacion que recibe la victima debe ser veridica y transparente sobre la viabilidad de acudir a otras
instancias, asi como clara y de facil comprensién. Se debe especificar claramente los alcances del Protocolo y de
las alternativas disponibles para dar atencién a su caso.

La comision de tales conductas, asi como la omision del actuar por parte de las autoridades
responsables, configuran sanciones de distinta naturaleza, que deberan ser aplicadas sin
dilacion, de conformidad con los principios de actuacién de las personas incorporadas al servicio
publico, asi como las leyes y normas aplicables en la materia, en los respectivos ambitos de
competencia.

XVI. Celeridad

Es un principio que orienta la manera en que debe operar la administracion de justicia, es esencial
a ésta, porque los fines de la misma y de todo proceso son las soluciones de los conflictos, por
lo tanto, la satisfaccion tardia de las pretensiones en disputa afecta el bienestar y la dignidad de
las personas, ademas de contravenir los objetivos del IFT.%®

XVIl. Respeto, proteccién y garantia a la dignidad

La nocion de derechos humanos se corresponde con la afirmacién de la dignidad de la persona
y estos son inherentes a la misma, respecto de los cuales el Estado tiene deberes de respeto,
proteccion, promocion o garantia. Debe, asimismo, organizar su estructura y su orden juridico-
politico a fin de asegurar su plena realizacion.®

XVIII. Prohibicion de represalias
Queda prohibido al personal del IFT tomar cualquier tipo de represalia contra una persona que

denuncie o presente una queja sobre acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual, asi como
discriminacion.

15 Disponible en: http://www.ordenjuridico.gob.mx/Federal/PJ/SCJIN/Votos/2008/25012008(3).pdf
16 Disponible en: https://www.corteidh.or.cr/tablas/r25563.pdf
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Se deben implementar las medidas necesarias para garantizar que toda persona tenga el derecho
de alejarse de una situacion de trabajo sin sufrir represalias u otras consecuencias indebidas si
tiene motivos razonables para considerar que ésta presenta un peligro grave e inminente para su
vida, su salud, su seguridad y/o adecuado desarrollo y permanencia en el empleo, a consecuencia
de actos de violencia y acoso.

SECCION 4 “MECANISMO DE OPERACION DEL PROTOCOLO”

El IFT, en cumplimiento de sus obligaciones en materia de derechos humanos, en los términos
del articulo 1° Constitucional, asi como de su deber de garantizar que todas las personas que
laboren en la institucion gocen de un trabajo digno, donde se propicie un entorno laboral seguro,
saludable y libre de violencia, elabor6 el Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancion de la
Violencia y la Discriminacién en el Instituto Federal de Telecomunicaciones, como un instrumento
para dar respuesta a situaciones de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual asi como
conductas discriminatorias, que sucedan, ya sea de forma presencial o virtual, y dentro o fuera
del horario laboral, siempre y cuando se den “durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como
resultado del mismo”t’.

XIX. El Comité de Prevencion y Atencion a Casos de Violencia y
Discriminacion

El COPACVD es la instancia, encargada de prevenir, atender y resolver los casos de acoso
laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion sefalados en el presente Protocolo.

Los actos y determinaciones del Comité no constituyen actos administrativos, ni procedimientos
seguidos en forma de juicio.

El Comité estara integrado por 7 personas, de la siguiente manera:

e Presidencia: Direccién General de Igualdad de Género, Diversidad e Inclusién (DGIGDI)
e Secretaria Técnica: Direcciéon de Transversalizacion de la Perspectiva de Género (DTPG)
¢ Representante de la Unidad de Asuntos Juridicos.

e Representante de la Unidad de Transparencia.

e Tres personas representantes de Unidades Administrativas.

Las tres personas pertenecientes a Unidades Administrativas deben cumplir con el perfil
propuesto®, duraran en el encargo dos afios, y su sustitucion se hara de manera escalonada.

E Articulo 3, Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (ndm. 190)
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO_CODE:C190

18 1. Sexo indistinto; 2. Tener formacion académica en derecho, derechos humanos, relaciones internacionales, sociologia, género y/o ciencias politicas.;
3. Conocimiento y capacitacion actualizada, ademas de experiencia, en temas de igualdad, no discriminacién, andlisis con perspectiva de género y
grupos en situacioén de vulnerabilidad; 4. Conocimiento del marco juridico internacional y nacional en materia de derechos humanos, género y no
discriminacion; 5. Conocimiento de los procedimientos internos del IFT; 6. Sin antecedentes fundados y probados de haber realizado un acto de violencia
o discriminacion en el IFT.
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Deberan tener el nivel de Titular de Unidad, Coordinacion General, Direccibn General,
Direccion General Adjunta y/o Direccién de Area, y seran designadas, mediante acuerdo del

Pleno del IFT. Estas tres personas podran auto proponerse, expresando su interés de
pertenecer al Comité.

Para el caso de que no se auto propongan al menos tres personas de las Unidades
Administrativas, la Presidencia del Comité, podra invitar por oficio a ocupar la o las vacantes
disponibles, a las personas servidoras publicas que a su juicio cubran el perfil necesario para
ello.

Existira un Subcomité de Investigacion, que ademas de lo sefialado en este Protocolo y en las
Reglas de Operacién emitidas por el COPACVD, estara integrado permanentemente de la
siguiente manera:

¢ Direccion de No Discriminacion, y
¢ Dos personas representantes del Grupo Institucional de Igualdad y No Discriminacién del
Instituto Federal de Telecomunicaciones.

Las personas que integren el Subcomité de Investigacién no podran votar.

Las personas representantes del Grupo Institucional de Igualdad y No Discriminacién del Instituto
Federal de Telecomunicaciones que integren el Subcomité de Investigacién deberan ser
designadas en una sesién propia de ese Grupo, considerando para su eleccién, que al menos
una de ellas debe contar con formacion juridica profesional. El resultado de dicha eleccion debera
ser informado mediante oficio a la Presidencia del COPACVD.

La persona servidora publica que presida el COPACVD contara con voto de calidad, en caso de
empate.

Unicamente en casos excepcionales y por decision del propio Comité, se extendera una invitacion
a persona experta externa segun el caso que se trate y salvaguardando el principio de atencion
inmediata conforme a los tiempos que se establezcan para ello en las Reglas de Operacién del
Comité a fin de conocer su opinion. Dicha persona no contara con voto dentro del Comiteé.

En el Comité no es valida la figura de suplencia.

Las personas integrantes estaran obligadas a pronunciarse sobre los asuntos que se diriman en
el Comité, de forma razonada.

Las sesiones seran conducidas por la Presidencia del Comité y se llevaran a cabo de manera
presencial en las instalaciones del Instituto en cualquiera de sus inmuebles o de manera virtual y,
excepcionalmente, por causas de fuerza mayor, se podran realizar en las instalaciones habilitadas
para tal efecto por el propio IFT.
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La participacion de las personas Integrantes en las sesiones virtuales se considerara valida para
todos los efectos legales, siempre que el medio empleado sea el institucional, permita una
comunicacion en tiempo real y quienes integren el quérum no abandonen la sesion durante el

desarrollo de la misma. Se considerarda como una misma sesién, aun cuando ésta se vea
interrumpida por fallas o imprevistos tecnoldgicos temporales.

Se considera que existe quérum cuando asistan 4 de las 7 personas integrantes del COPACVD
sin considerar al Subcomité, de manera presencial o virtual a la sesién del Comité.

El voto de las personas integrantes podra ejercerse por los mismos medios electrénicos de
comunicacion, situacion que la Secretaria Técnica hara constar por escrito en el acta respectiva.

Es obligacién de todas las personas integrantes del Comité informar al inicio de la sesion o
durante la misma sobre la existencia de un posible conflicto de interés, y, en ese sentido, la
imposibilidad para estar o continuar en la sesion respectiva. Se considerara que existe conflicto
de interés cuando exista la posible afectacion del desempefio imparcial y objetivo de las funciones
de las y los Servidores Publicos en razén de intereses personales, familiares o de negocios*®.

Las sesiones se llevaran a cabo conforme a la estructura siguiente:

I.  Apertura de la sesion;
Il.  Recepcion y atenciéon de la excusa o recusacion por conflicto de interés de parte de
cualquiera de sus integrantes?’;
lll.  Registro de asistencia y declaratoria de quérum;
IV.  Aprobacién del Orden del Dia;
V. Andlisis y, discusion de los asuntos sometidos a consideracion del Comité;
VI. Votacién al finalizar cada caso, y
VII.  Cierre de la sesion.

La Secretaria Técnica tomara nota de los acuerdos adoptados y comentarios emitidos durante la
sesion, conformando un acta, la cual debera ser circulada a las personas integrantes del
COPACVD para su revision y posterior firma.

Corresponde al COPACVD interpretar el Protocolo, resolver lo no previsto en éste apegandose a

los principios de legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia, asi como promover su
actualizacion.

SECCION 5 “ACCIONES DE PREVENCION”

Para prevenir eficazmente las conductas constitutivas de acoso laboral o sexual, hostigamiento
sexual y/o discriminacion, el IFT debera llevar a cabo las siguientes actividades:

19 Articulo 3, fraccion VI, de la Ley General de Responsabilidades Administrativas https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGRA.pdf
20 E| Comité valorara los argumentos presentados sobre el probable conflicto de interés y resolvera sobre la procedencia de este, a fin de evitar que las
personas integrantes se excusen de conocer un caso sin motivo fundado.
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1. Difusién permanente, accesible y comprensible del Pronunciamiento contra la violencia
laboral del Instituto respecto a preservar un ambiente de trabajo sano, con equidad e
igualdad de trato y de oportunidades, basado en el respeto mutuo, libre de violencia,
hostigamiento y acoso sexual o laboral para propiciar que cualquier persona que labore
en la institucién pueda desarrollar plenamente sus capacidades y habilidades en el area
de trabajo.

2. Capacitacion obligatoria anual, a las personas integrantes del Comité con el fin de
actualizarse de manera permanente en materia de estandares y buenas practicas para el
tratamiento de casos de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion.

3. Sensibilizacién y capacitacion periddica al personal del IFT, en las materias abordadas en
este Protocolo, asi como sobre los instrumentos institucionales que atiendan estos temas.

4. Informacion preventiva a quienes ingresan y forman parte del IFT, que exponga y explique
las conductas prohibidas, las sanciones aplicables y las autoridades competentes para
escuchar y tramitar denuncias y quejas, asi como las autoridades a quienes se puede
acudir en caso de que aguellas sean omisas o revictimizantes.

5. Inclusion, en lo aplicable y conforme a la naturaleza del objeto del contrato o convenio, de
clausulado explicito sobre las consecuencias de incurrir en conductas constitutivas de
acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion, en los contratos en que,
por su naturaleza, el objeto implique la convivencia entre el personal del IFT y el del
personal de las proveedurias contratadas por el IFT y otras instancias publicas o privadas.

6. Realizacién de diagnosticos respecto de las principales conductas de acoso laboral o
sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion, que se presentan en el IFT para
identificar el grado de la problematica y sus medidas de atencion.

7. Celebracion de convenios de colaboracidon con instituciones publicas y privadas
especializadas en dar atencion profesional a personas involucradas en casos de acoso
laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion.

La Secretaria Técnica tendra a su cargo la elaboracién de un reporte estadistico de las denuncias
y quejas recibidas, asi como de las acciones de prevencion realizadas, mismo que presentara de
manera semestral ante el COPACVD y al Pleno del IFT. Este reporte también estara a disposicion
del personal del IFT.

El reporte debera contener, un resumen vy clasificacién de los casos, asi como su resolucion,
salvaguardando en todo momento los datos personales, segun lo sefiala la Ley General de
Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados. A partir de este reporte, el
COPACVD emitira recomendaciones que deberan ser tomadas en cuenta para la implementacion
de politicas y/o acciones de prevencion.

SECCION 6 “ATENCION”

La atencion hace referencia a la serie de etapas 0 mecanismos que se implementaran cuando se
presente una queja o0 denuncia por acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o
discriminacion.
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XX. Conocimiento de un caso

ElI COPACVD podré iniciar la investigacion de un caso de acoso laboral o sexual, hostigamiento
sexual y/o discriminacién, cuando se presenten alguno de los

siguientes supuestos: En  cualquier caso, es
importante regirse en todo
a) La situacion o probable caso de acoso laboral o sexual, | momento por la obligacién de
hostigamiento sexual y/o discriminacion, se hizo del | @ctuarcon la debida diligencia
.. e para prevenir 'y atender
conocimiento del Comité directamente por la persona | . .quctas probablemente
afectada. constitutivas de acoso laboral
b) EI Comité tiene conocimiento de una conducta | o sexual, hostigamiento
probablemente constitutiva de acoso laboral o sexual, | Sexual en la medida en que
host[igarr?iento sexual y/o discriminacién, a pgrtir del gfgﬁﬁgs r:ﬁ?:;iggjes a O:Z
testimonio de personas que no son necesariamente | iyegridad personal, a la
afectadas de manera directa, pero que hacen evidente la | igualdad, y al trabajo digno y
existencia de indicios sobre comportamientos que afectan | decente.
los intereses del IFT, incluyendo aquellas derivadas de sus
atribuciones de monitoreo y vigilancia del cumplimiento de
las condiciones generales de trabajo, en cuyo caso la Secretaria Técnica dara vista al
personal de primer contacto, para que este contacte a la persona considerada como en
probable situacion de victima, a fin de brindarle la informacién completa de las
posibilidades de interponer una queja ante el COPACVD Yy las instancias externas a las
que puede acudir, de manera que la persona decida si interpondra o no la queja.

XXI. Primer contacto

Por primer contacto, se hace referencia al momento en el que se establece comunicacion, por
primera vez, con la persona en probable situacion de victima y Gnicamente para brindar
informacién al respecto de las formas de interponer una queja o denuncia, asi como del
procedimiento que sigue el COPACVD, las posibles alternativas de atencion al interior, alcances
y las instancias externas a las que puede acudir.

XXIl. Personal de primer contacto

El IFT contara con personal que funcionara como orientador de primer contacto, con el objetivo
de que las personas en probable situacion de victima puedan recibir orientacion sobre cémo
iniciar un proceso de queja o denuncia (en caso de requerirlo), las etapas del procedimiento y las
instancias externas a las que -sin perjuicio de la queja 0 denuncia- se puede acudir.

El personal designado para llevar a cabo esta funcidbn debe cumplir con caracteristicas de
experiencia y sensibilizacion en materia de igualdad de género, violencia de género y no
discriminacion.
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Para el desarrollo de sus funciones, las personas de primer contacto deberan suscribir los
acuerdos de confidencialidad y proteccion de datos personales que aplican para el presente

Protocolo, y deberan tener acceso a la atencion psicologica especializada en materia de
contencién proporcionada por el IFT.

XXIIIl. Presentacion de queja o denuncia

e Queja: debera entenderse como aquella manifestacién de hechos que presumiblemente
vulneran la normativa y afectan la esfera juridica de una persona o atenta contra los intereses
del Instituto, en materia de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o de discriminacion,
y es realizada a titulo personal.

e Denuncia: debera entenderse como aquella manifestacion de hechos que presumiblemente
vulneran la normativa y afectan la esfera juridica de una o varias personas o atenta contra los
intereses del Instituto, en materia de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o de
discriminacién, y es realizada por una tercera persona.

La queja o denuncia se recibira a través de cualquiera de los siguientes medios de comunicacién
institucional y mediante el llenado del formato establecido para tal fin (Anexos 3y 4):

a) Mediante correo electrénico del COPACVD, administrado por la Secretaria Técnica:
copacvd@ift.org.mx

b) Mediante correo electrénico dirigido a cualquier integrante del COPACVD, quien a su vez
estara obligada a reenviarlo a la direccion: copacvd@ift.org.mx.

En ninguna circunstancia las quejas o denuncias se recibiran
por llamada telefénica, con el fin de evitar que alguna persona
sin conocimiento y experiencia en contencién a persona en
posible situacidn de victima pueda, de manera involuntaria,
revictimizar a quien presenta la queja.

Las quejas y denuncias seran
recibidas bajo la presuncién
de que las victimas acttan de
buena fe y con la Unica
intencion de encontrar
respuesta institucional para un
problema que enfrentan en su
ambito de trabajo.

La Secretaria Técnica administrara el correo electronico
dispuesto para tal fin. Al momento de recibir una queja o
denuncia, tendra un lapso no mayor a 3 dias habiles contados
a partir del dia habil siguiente a aquel en que se haya recibido
la queja o denuncia, para ponerse en contacto con la persona
gue presento la misma mediante correo electronico.

En esa comunicacion, se informara a la persona que presento la queja o denuncia, los detalles
del procedimiento de atencion y se hara de su conocimiento que, en el caso de la queja, el primer
paso es llevar a cabo una entrevista en la que participaran las personas que integran el Subcomité
de Investigacion. La entrevista debera tener lugar dentro de los 5 dias habiles siguientes a la
confirmacién de recepcion del correo de presentacion de queja. Para ello, se acordara la
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modalidad (presencial o virtual), la fecha y la hora, con la persona en probable situacion de
victima.

En el caso de las denuncias, se informara a la persona que interpuso la misma que el primer paso
sera dar vista al personal de primer contacto a fin de que éste contacte a la persona en posible
situacion de victima para brindarle la orientacién correspondiente y esté en posibilidades de
decidir si presenta 0 ho su queja.

Si la persona que presento la queja no acude a la entrevista, la Secretaria Técnica -en un plazo
no mayor a 3 dias habiles siguientes a la fecha de reunién- enviara un correo electrénico a la
persona que presentd la queja ofreciendo una nueva reunion. Si la persona que presento la queja,
por segunda ocasion no acude a la cita acordada, la queja se tendra por no interpuesta.

En caso de que la persona en posible situacion de victima decida no continuar con el proceso,
debera identificarse si no esta sufriendo intimidacion o coercion. Esto se hara a través de una

sesidn de apoyo psicoldgico.

En la entrevista se debera:

( . ., N
Escuchar atentamente el relato de la persona en probable situacion de victima y
facilitar un entorno amigable para que narre, los eventos de la manera que sea

L mas util a la investigacion, priorizando en todo momento la no revictimizacion.

| J
— Brindar contencién psicolégica y emocional inmediata.

( Informar a la persona en probable situacion de victima sobre las instancias )

especializadas que pueden brindar atencion, independientemente del
—\ procedimiento administrativo. y

(" Determinar en coordinacion con la persona en probable situacion de victima, si
requiere la adopcion inmediata de medidas de protecciéon, o la canalizaciéon a
instancias especializadas para la atencion de los efectos de la violencia

\_ padecida. y

J

Identificar si lo descrito corresponde a alguna de las conductas de acoso laboral
Lo sexual, hostigamiento sexual y discriminacién , o bien, a un conflicto laboral.

( Informar a la persona en probable situacion de victima sobre las respuestas )
institucionales disponibles, la participacion que se espera de ella, los posibles
resultados, los alcances y las consecuencias del proceso tanto respecto de la
—\ victima, como de quien la agredio. y

Detallar lo observado en un informe en el que se consignen los hechos basicos
denunciados, asi como aquellos datos que evidencien las circunstancias.

|
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La entrevista se llevara a cabo en un
ambiente privado, sin interrupciones, con
preguntas claras y en un lenguaje sencillo.
Respecto de la narracion de los hechos,
por parte de la persona en posible situacion
de victima, es conveniente recordar que no
debe exigirse que recuerde con exactitud
las fechas, lugares vy circunstancias
precisas de los hechos. Al respecto, para
considerar que se cuenta con indicios de la
presunta falta, bastara que la persona que
presente la queja o denuncia pueda referir
el patrén, las conductas que lo componen
y el contenido esencial de los actos de
violencia, de forma que sean
suficientemente identificables para quien debe asignar responsabilidad por ellos y para quien
debe defenderse de la acusacién de haberlas cometido.?!

La entrevista no consiste en un interrogatorio sobre lo
sucedido. Por el contrario, se debe fomentar que la
persona hable espontdneamente y proporcionarle una
escucha activa y consciente. Es imprescindible evitar
gestos 0 movimientos que puedan tener una
interpretacion intimidatoria, descalificadora o de
impaciencia, como negar con la cabeza, elevar la
mirada, suspirar fuertemente; entre otros. Para mas
informacién, se puede consultar el Anexo 5.
“‘Recomendaciones para realizar la entrevista”.

Es contrario a los estandares nacionales e internacionales de proteccion de los
derechos humanos, indagar, en los casos de violencia sexual, incluido el acoso, detalles
de la vida sexual de la persona en posible situacion de victima, mas alla de los hechos
que son el motivo de la entrevista y que originan la queja. Si estos detalles son
introducidos por la victima espontaneamente, la persona a cargo de la entrevista debe
sefalar explicitamente, y en el momento oportuno, que son irrelevantes para los hechos
gue se investigan.

Es importante precisar que no en toda queja se iniciara una investigacion, ya que ello dependera
de si éstas contienen o no, los datos o indicios minimos necesarios, que permitan advertir la
existencia de una presunta conducta contraria a la normativa.

La primera entrevista y la informacion del formato previamente enviado son una herramienta para
identificar, bajo los principios rectores del Protocolo, si existe una posible conducta de acoso
laboral y/o sexual, hostigamiento sexual asi como de discriminacion, o bien, si constituye un
conflicto laboral, cuya solucion se encuentra en medidas alternativas de resolucién de conflictos,
que no son competencia del COPACVD.

21 Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SCJIN). Disponible en: https://sjf2.scin.gob.mx/detalle/tesis/160411
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Conflicto laboral
Se trata de eventos que surgen a partir de multiples factores que acontecen
dentro del lugar de trabajo o con motivo de este, como el estado de &nimo del
dia, la situacion personal y familiar que se vive, la deficiencia en la comunicacion
entre el equipo de trabajo, la falta de estrategias equilibradas en la dindmica
laboral diaria, las relaciones interpersonales que surgen en el espacio laboral o
la propia dinAmica u organizacién del trabajo. Por ejemplo:

v Diferencias o discusiones aisladas entre el personal.

v Los conflictos derivados de las relaciones interpersonales, la diversidad
de criterios y formas de pensamiento, o la personalidad individual.

Fuente: Mangarelli, Cristina (2012), Acoso Laboral. Concepto y Protecciones, en
Revista de Derecho de la Universidad de Montevideo. Disponible en:
http://revistaderecho.um.edu.uy/wp-content/uploads/2012/12/Mangarelli-Acoso-
Laboral-concepto-y-protecciones.pdf

Si se considera que se trata de un conflicto estrictamente laboral, en los términos planteados en
este instrumento, se sugerira en el informe respectivo a las personas integrantes del Comité que
sea desechada la queja o denuncia.

Asimismo, es probable que la persona que presenta la queja, una vez recibida la informacién y
detalles del procedimiento y habiendo participado en la primera entrevista, no desee continuar
con la etapa de investigacion. En este caso, la queja también podra darse por concluida.

En caso de que alguna persona integrante del COPACVD conozca de manera directa de una
conducta probablemente constitutiva de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o
discriminacién porque le fue comunicada por terceras personas que no son directamente
afectadas, debera interponer una denuncia por los canales institucionales establecidos para ello.

Cuando se advierta en el COPACVD que una situacidon de la que tiene conocimiento puede
constituir un presunto delito en esta materia, debera informarlo a la persona en posible situacion
de victima, que es quien tendra en todo momento la posibilidad de interponer una queja, asi como
las vias para denunciarlo ante la autoridad competente.

Ante el supuesto anterior, las personas que integran el COPACVD deberan conducirse con apego

a lo que establece la Ley General de Responsabilidades Administrativas, lo sefialado en este
Protocolo, asi como en las Reglas de Operacién del COPACVD, y deméas normatividad aplicable.
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SECCION 7 “MEDIDAS DE PROTECCION”

En caso de determinarse necesario, y previa consulta y acuerdo con la persona en posible
situacion de victima, en cualquier momento del procedimiento, se podran recomendar una o mas
de las siguientes medidas de proteccion a la Unidad de Administracién a efecto de su
implementacion:

a) Reubicacion fisica o cambio de area de la persona en posible situacion de victima.

b) Cambio de horario de cualquiera de las personas involucradas.

¢) Autorizacion para realizar funciones fuera del centro de trabajo, sin que ello afecte sus
condiciones laborales, prestaciones, evaluacion del desempefio, personal y proyectos
a cargo.

d) Cualquier otra que considere el Comité??.

SECCION 8 “INFORME PSICOLOGICO”

Durante la etapa de investigacion, el Subcomité de Investigacion podra, a través de la Secretaria
Técnica del COPACVD, solicitar la intervencién psicolégica a fin de contar con un informe al
respecto del caso que se trate.

El informe que realice el personal de psicologia?® tendra valor probatorio pleno en la investigacion,
ya que aportara indicios relevantes para acreditar los actos de acoso laboral o sexual,
hostigamiento sexual y/o discriminacion.

Dicho informe debera integrarse al expediente dentro de los 3 dias habiles siguientes a la
realizacion de la entrevista. Tratandose de casos que ameriten el dictado de medidas de
proteccion acordadas con la persona en probable situacion de victima, el mismo, se integrara
dentro del siguiente dia habil a efecto de que el COPACVD las proponga a la UADM para que
ésta dicte a la brevedad posible, las medidas que correspondan.

SECCION 9 “LA INVESTIGACION”

XXIV. Inicio de la investigacion

Aquellas quejas que, no se hayan desechado, pasaran a la fase de investigacion, que sera llevada
cabo por el Subcomité de Investigacién del COPACVD.

En esta etapa, el Subcomité de Investigacion del COPACVD tiene la obligacion de realizar una
investigacion exhaustiva, para lo cual podra allegarse de todos los elementos probatorios que
estén a su alcance, en el marco de sus facultades, tales como:

22 Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Disponible en: https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/539287/Protocolo_Violencia Laboral 0603-

lamGMX_ 1 .pdf
Ley General de Responsabilidades Administrativas. Articulo 124 https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGRA.pdf

23 El servicio de Atencién Psicoldgica a que se hace referencia en este Protocolo sera proporcionado por el Instituto.
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a) Documentos publicos o privados: Registros de horarios, oficios o instrucciones por
escrito, ordenes, correos electronicos, mensajes de texto o imagenes via celular,
mensajeria instantanea o en redes sociales, por mencionar algunos.

b) Testimoniales: Entrevistas con personas que hayan podido verificar la dinamica laboral
entre las partes; el testimonio correspondiente sera rendido bajo protesta de decir verdad.

Testimonial

Considerar que, por la naturaleza y el contexto oculto en el que pueden ocurrir las conductas de acoso
sexual, asi como otras violencias sexuales o ciertas violencias de género, no debe esperarse la existencia
de pruebas gréficas o documentales, razén por la cual la declaracion de la victima constituye una prueba
fundamental sobre el hecho.

Fuente: ACUERDO General de Administracion 1X/2021 del dos de septiembre de dos mil veintiuno, del
Ministro Presidente de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, por el que se emiten las directrices del
mecanismo integral para prevenir, atender y erradicar el acoso sexual y cualquier otra forma de violencia
sexual y de género. Disponible en:
http://www.dof.gob.mx/nota detalle.php?codigo=5628993&fecha=07/09/2021

c) Periciales: En psicologia, para lo cual debera apoyarse de una persona profesional con
la certificacion correspondiente, que permita inferir el estado en el que se encuentra la
persona por los hechos o por antecedentes, y en su caso determinar el impacto del acoso,
hostigamiento y/o discriminacion e incluso contar con elementos objetivos para establecer
la reparacion.

d) Presuncionales: Todo indicio a partir del que se pueda inferir de los elementos aportados,
consistente en la inferencia valida y legal que toda autoridad investigadora esta autorizada
a realizar, partiendo de un hecho conocido para averiguar otro desconocido. En estos
casos, esta prueba es de gran relevancia teniendo en cuenta el contexto de ocultamiento
en el que se da el acoso, particularmente el sexual.

e) Instrumental de actuaciones: Consistente en todas las constancias que obren en el
expediente de la queja o denuncia correspondiente, en especial todas aquellas
constancias que conforme al principio constitucional “pro-persona”, favorezcan la mayor
defensa de los derechos humanos de las presuntas victimas.

Carga de la prueba

En el Derecho Internacional de los Derechos Humanos, se reconoce que la
carga de la prueba no deberd recaer en la victima.

f) Confesional: La confesién puede ser expresa o técita. La prueba confesional solo
produce efecto en lo que perjudica al que la hace; pero si la confesién es la Unica prueba
contra el presunto responsable, debe tomarse integramente, tanto en lo que lo favorezca
como en lo que lo perjudique; la cual Unicamente puede versar sobre hechos
presuntamente ejecutados por la persona imputada.
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XXV. Valoracion de pruebas

La valoracion de las pruebas seréa realizada por las personas integrantes del COPACVD y se
convocara a las sesiones que sean necesarias para desahogar la investigacion y allegarse de
todos los elementos posibles.

La obtencion y valoracion de las pruebas debe enfocarse en establecer la veracidad de los hechos
a partir de la declaracién de la persona en posible situacion de victima, como prueba fundamental,
sumado a otros elementos de conviccion (por ejemplo: dictimenes médicos, psicologicos,
psiquiatricos, testimonios, pruebas circunstanciales, indicios y presunciones). Es indispensable
sefalar que la valoracién debe tomar en cuenta que este tipo de conductas se realizan de manera
oculta y sin la presencia de otras personas.

Se debera tomar en consideracion la ausencia de consentimiento como determinante en la
configuracién de conductas de acoso y hostigamiento sexual. En este sentido, no se debe dar
por hecho que hubo consentimiento ante una ausencia de oposicién inmediata y contundente. Lo
anterior derivado a que las personas en posible situacién de victima pueden tener miedo de sufrir
represalias.

La naturaleza y forma de realizacién de los actos de hostigamiento, acoso y/o discriminacion
requieren que, para la valoracién de las pruebas e indicios, se utilice el “Estandar de la persona
razonable” y la perspectiva de género como herramientas; al tenor siguiente:

a) Perspectiva de género: Es una metodologia que sirve para identificar, cuestionar,
determinar el impacto y hacerse cargo de la desigualdad, la exclusion y la discriminacién
gque viven las personas con base en prejuicios y estereotipos. Aplicar la perspectiva de
género consiste en evitar afirmaciones, insinuaciones y alusiones estereotipadas y una
inadecuada valoracion que lleven a restar credibilidad al testimonio de la victima. Para
mas informacion, se puede consultar el Anexo 6.

b) Estandar de la persona razonable: Representa una estrategia para acceder a la
reflexiébn socialmente compartida sobre un asunto que presenta elementos subjetivos
innegables. Para reconocer el peso de la subjetividad en las agresiones padecidas, sin el
riesgo de comprometer la seguridad juridica de las personas probables agresoras, es
necesario introducir un estandar promedio de interpretacién del significado de ciertas
conductas y su aptitud para generar intimidacion, exclusion, ofensa, presion, humillacién,
miedo o inseguridad sexual. Con base en lo anterior, se establece que una persona es
victima de acoso laboral o sexual cuando sostiene que ha padecido una conducta que
una persona razonable consideraria suficientemente abusiva o dominante como para
alterar las condiciones de su empleo y crear un ambiente laboral opresivo.

En la valoracion se deben considerar siempre las relaciones de poder que se presenten entre las
partes, la discriminacion estructural que existe respecto de determinados grupos, asi como el
papel que podria tener en el caso la asignacion de roles o comportamientos a hombres o mujeres.
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SECCION 10 “RESOLUCIONES”

Una vez que el COPACVD cuente con los elementos que permitan acreditar la existencia de
conductas de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion, se llevara a cabo
una sesién para recomendar la medida disciplinaria, que se ajuste a la gravedad de las conductas
y que considerara como agravante el hecho de que la conducta haya sido cometida en contra de
una mujer. Al respecto, existen herramientas que pueden ser de utilidad como referencia para
determinar la gravedad, por ejemplo:

Violentémetro

No importa en qué nivel te identifiques,
la violencia no es normal, detenla jinformate!

s
22 .

< y " .

< f":f:a‘l’l‘;:: Nivel  1: | Verbal e Chistes de

g Ridicullzar/ Ofender Acoso contenido sexual

g Humillar en publico leve o Piropos

5 Intimidar / Amenazar .

Controlar /Prohibir e Conversaciones
sl nisleslis de contenido

§ Destruir articulos p;r:::sa:: sexu al
:g % Caricias agresivas [ ] |nSinuaCi0neS
o G?Tar'dugan@" sexuales
<o ellizcar / Aranar - -
‘n‘:: a Empujar /Jalonear N|Ve| 2: NO Verbal y [ ] Acercam|entos

= . .

o Ca"::e"’ Acoso sin  contacto excesivos

atear . ;o .
Encerrar / Aislar medlo fISICO o eradas
iilrieeticic insinuantes
Amenazar 23 e (Gestos lascivos
g = de muerte 5, -
2 % Fomrauna Nivel  3: | Verbal y con e Abrazos y besos
< S Acoso contacto no deseados
[V, DUSO sexual , .
v S Viokr grave fisico e Acercamientos y
z = Mutilar 2 roces
ASESINAR 30 .
www.genero.ipn.mx * Presiones para
www.inmujeres.gob.mx obtener sexo
e Tocamientos

24 INMUJERES. Disponible en: http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/protocolo_coah.pdf
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Para casos de acoso laboral, el Comité debe remitirse a las definiciones incluidas en el Anexo 1
“Marco Conceptual” de este Protocolo, donde de manera enunciativa mas no limitativa, se
muestran ejemplos de este tipo de conductas.

Para determinar la gravedad del acoso laboral, se debera tomar en cuenta la escala siguiente:

Nivel?® Frecuencia e intensidad de las conductas denunciadas

La conducta denunciada se presenta una vez, de manera
aislada.

La intensidad de la conducta se considera leve o moderada.

Se muestra una incidencia de una vez al mes.
Medio
Las acciones tienen una intensidad leve o moderada.

Las acciones que se realizan de manera sistematica son
persistentes y resultan intolerables por su gran incidencia.

Se realiza una Unica accion, de caracter muy violenta.

En los casos de discriminacion, se tendrdn en cuenta las situaciones de interseccionalidad, es
decir, cuando el proceso discriminatorio se ejerza en relacion con mas de una condicion de
vulnerabilidad. Por ejemplo, un caso de discriminacion por género se agrava cuando concurre en
€l una discriminacion por raza o etnia, por clase social, por discapacidad, por orientacion sexual,
por religién, etc.

Serd competencia del COPACVD dictar la resolucion que corresponda, una vez que se haya
concluido la existencia de la conducta investigada, a través de una votacion en la que se
recomendard la medida disciplinaria correspondiente.

En su caso, si no se logré determinar la existencia de la conducta investigada, se emitird una
resolucién, por falta de elementos probatorios.

Las resoluciones que incluyan recomendaciones, se estableceran conforme a lo previsto en las
Disposiciones por la que se establece el Servicio Profesional del Instituto Federal de
Telecomunicaciones, ademas de tomar en cuenta lo sefialado por otras disposiciones, por
ejemplo:

a) La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, la cual prevé
que, en casos de violencia laboral tales como, el hostigamiento y el acoso sexual, ésta
seré causa de responsabilidad administrativa por el incumplimiento de dicha ley.

25 Elaboracion propia a partir del Modelo de Protocolo para Prevenir, Atender y Erradicar la Violencia Laboral en los Centros de Trabajo. STPS. Disponible
en: https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/539287/Protocolo_Violencia Laboral 0603-lamGMX__ 1 .pdf
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b) La Ley General de Responsabilidades Administrativas, en relacién con las causas de
responsabilidad administrativa de las personas servidoras publicas.

Adicionalmente, de manera enunciativa mas no limitativa el COPACVD podréa establecer en sus
resoluciones, las siguientes recomendaciones:

a) Cursos y/o talleres de sensibilizacién con caracter obligatorio, en la materia y duracién
que el COPACVD estime pertinente;

b) Amonestacion por escrito, con copia al expediente personal,

¢) Cambio de area de adscripcion;

d) Disculpa publica, y/o

e) Cese por pérdida de confianza.

En los casos de violencia grave, el COPACVD debera recomendar el cese por pérdida de
confianza.

El COPACVD debera dar vista por oficio a la persona superior jerarquica de quien haya cometido
el acto y a la persona Titular de Unidad o en su caso Coordinadora General de Area a la que
pertenece. En el caso de que el acto ocurra en las Oficinas de las personas Comisionadas, se
dard vista por oficio a la persona superior jerarquicay a la persona Comisionada que corresponda.

Del mismo modo, dara vista por oficio al Organo Interno de Control del IFT, de aquellos casos
que a juicio de ese 6rgano colegiado se encuadren en alguna de las hipotesis descritas en la Ley
General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia y Ley General de
Responsabilidades Administrativas antes citadas y de manera obligatoria en todos los casos que
el COPACVD resuelva como graves; adjuntandose ademas el acta de la sesién en la que se haya
adoptado la determinacion de darle vista a ese 6rgano fiscalizador, con el fin de que determinen
las responsabilidades administrativas y la correspondiente sancion.

Lo no previsto por el Protocolo se atendera conforme a las reglas de actuacion del marco juridico
nacional e internacional, por ejemplo:

a) La Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer;

b) La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer;

c) LaLey General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia;

d) LaLey General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres;

e) La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, y.

f) Los demas instrumentos nacionales e internacionales en materia de proteccion de
derechos humanos de los que el Estado Mexicano sea parte.
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Se dard vista a la Direccion General de Gestion de Talento de todas las resoluciones que adopte

el Comité como resultado de su investigacion, a fin de que obre en el expediente laboral de la
persona agresora.

XXVI. Reincidencia

Se considerara que existe la reincidencia, siempre y cuando en el o los casos anteriores en que
la misma persona se haya visto involucrada en calidad de agresora, se haya concluido la
existencia de la conducta denunciada.

Ahora bien, para los casos en que exista reincidencia, el COPACVD debera considerar la misma
como una agravante para la recomendacion de medidas disciplinarias, por lo que no podra emitir
una recomendacion igual o menor a la anterior. Asi mismo, cuando se incurra en reincidencia por
segunda ocasion en conductas de acoso y/u hostigamiento sexual, o por tercera ocasion en
conductas de acoso y/u hostigamiento laboral, y/o discriminacion, el COPACVD debera
recomendar como parte de las medidas disciplinarias el cese por pérdida de confianza.

XXVII. Reparacion del dafio

En caso de acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y/o discriminacion, el IFT garantizara en
la medida de lo posible y de manera proporcional a que se repare a la persona en situacion de
victima por el dafio causado.

Para tal fin, en el caso de las victimas mujeres sirve como referencia lo dispuesto por el articulo
20 de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, el cual dispone
que: “Para cumplir con su obligacién de garantizar el derecho de las mujeres a una vida libre de
violencia, los tres 6rdenes de gobierno deben prevenir, atender, investigar, sancionar y reparar el
dafo que les inflige”.

Lo anterior, en el marco de la violencia institucional que podria implicar la ejecucién de las
conductas antijuridicas -indicadas en el parrafo precedente- por personal del IFT, por lo que, con
el propésito de ejecutar la obligacion tendiente a “sancionar y reparar” lo que corresponda ante
el acoso laboral 0 sexual, hostigamiento sexual asi como discriminacion, y ante la carencia de
mecanismos especificos en dicha ley para tales efectos, se acude de forma supletoria y conforme
al principio pro homine,?® a la Ley General de Victimas, la cual establece que se podra realizar a
través de medidas de restitucion, rehabilitacion, compensacion, satisfaccion y de no repeticion.?’

26 El principio pro homine o pro personae o pro persona, es un relevante criterio interpretativo que establece que toda autoridad perteneciente al poder
judicial, legislativo o ejecutivo, asi como los 6rganos constitucionales auténomos, debe aplicar la norma o la interpretacién mas favorable a la persona o
a la comunidad, en toda emision de actos, resoluciones o normas que traten o en que se considere la proteccion o la limitacién de Derechos Humanos,
la cual debe ser la mas amplia en el primer caso o la menos restrictiva, en el segundo. Salazar, Pedro (coord.), 2014. La reforma constitucional sobre
derechos humanos. Una guia conceptual. México, Instituto Belisario Dominguez del Senado de la Republica. Disponible en:
https://www.corteidh.or.cr/tablas/r33063.pdf

27 Ley General de Victimas. Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGV.pdf
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La reparacion del dafio debe entenderse desde su doble dimensién: 1) como obligaciéon del Estado
derivado de su responsabilidad internacional; y 2) como un derecho fundamental de las victimas.

Fuente: Corte Interamericana de Derechos Humanos http://www.corteidh.or.cr/tablas/r33008.pdf

1. Medidas de Restitucion y Compensacion?®: De manera enunciativa, no limitativa, a través
de una disculpa a la persona afectada por las agresiones sufridas; realizar acciones
tendientes al desarrollo del trabajo en un clima laboral sano; la posibilidad de ascenso,
promocion y capacitacion que hubiera sido obstaculizado por la persona probable agresora.

2. Medidas de Rehabilitacion: Aquellas que contemplen recibir informacién médica,
psicolégica?® y en su caso, psiquiatrica®’, en aras de revertir los efectos que el acoso o la
discriminacién tuvo en la salud fisica y emocional de la victima, asi como sobre su vida
personal y familiar derivado de la tension y estrés | | .5 medidas de satisfaccion y no

generados por la situacién vivida. repeticion, poseen un enorme poder de
reparacion que trascienden lo material y
3. Medidas de Satisfaccion: La resolucion definitiva | dué apuntan al reconocimiento de la
que declare ciertos los hechos denunciados y | di9nidad de las victimas, el consuelo de

) ] o ) L, los derechos humanos de que se trata, asi
recomiende medidas disciplinarias y de reparacion | ¢omo evitar que se repitan violaciones

del dafio, constituye una medida de satisfaccion. similares.

4. Medidas de No Repeticion: Mediante acciones que | Fuente: Corte IDH. Caso Myma Mack
Chang Vs. Guatemala. Fondo,

eviten que la victima pueda ser objeto nuevamente Reparaciones y Costas. Sentencia de 25
de actos de esa indole, como la implementacion y/o | de noviembre de 2003. Serie C No. 101,
fortalecimiento de los programas, politicas, | parr. 268.

campafias, y demas que tengan como objetivo
eliminar el acoso laboral o sexual, el hostigamiento sexual y la discriminacién en el IFT.

Ejemplo de reparacién integral:

Frente a dafios morales y psicologicos, la Corte Interamericana de Derechos Humanos suele
otorgar montos indemnizatorios, asi como medidas de satisfaccion (disculpas publicas o
creacion de monumentos). Otra modalidad para reparar el dafio, es a través de medidas de
rehabilitacion (atencién psicolégica, médica, etc.), o a través de medidas restitutorias
(anulacién de antecedentes penales). El hecho de investigar y sancionar, se considera
también un tipo de reparacion al dafio moral (acceso a la verdad).

Fuente: Corte Interamericana de Derechos Humanos
http://www.corteidh.or.cr/tablas/r33008.pdf

28 Por compensacion en el caso de este Protocolo, no debera entenderse “indemnizacion” de tipo econdmica, ya que inclusive el IFT carece de partida
presupuestal alguna que, eventualmente, le permitiera erogar cantidad alguna por dichos conceptos.

2% En términos de lo dispuesto al efecto por el articulo 52, fraccién V de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida libre de violencia.

30 | a informacién psiquiatrica proporcionada por el IFT, solo consistiria en canalizar a las victimas ante instituciones publicas que puedan brindar esa
ayuda profesionalmente.
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Es importante sefalar que existen principios de aplicacion de los derechos humanos, entre ellos,
el de la progresividad, que consiste en el compromiso de los Estados de lograr progresivamente
la plena efectividad de los derechos. Esto no quiere decir que los gobiernos no tengan la
obligacion inmediata de empenfarse por lograr el ejercicio integro de tales derechos, sino en la

posibilidad de ir avanzando, gradual y constantemente, hacia su mas completa realizacion, en
funcion de sus recursos economicos, materiales, o de cualquier otra indole.

XXVIIl. Seguimiento de las resoluciones

En todos los casos que el Comité, en sus resoluciones, emita una recomendacion o considere
medidas, se dara vista a la persona superior jerarquica de la persona agresora y a la persona
Titular de Unidad o Coordinadora General de Area que se trate. En los casos en que la persona
agresora sea Titular de Unidad o Coordinadora General de Area, se dara vista, segun sea el caso,
a la Coordinacion Ejecutiva o a la Presidencia del IFT, a fin de salvaguardar la atencion de las
referidas medidas y resoluciones que el COPACVD emita. El seguimiento implicara que la
persona agresora, con el visto bueno de la persona superior jerarquica, entregue al COPACVD,
en un plazo no mayor a 30 dias habiles después de haber recibido la resolucion del caso, un
informe sobre la aplicacion de lo recomendado, justificando su actuacién al respecto.

El COPACVD podra solicitar a la persona titular superior jerarquica y/o a la persona agresora, de
manera posterior a la recepcion de este informe, cualquier informacién adicional relacionada con
el seguimiento de las resoluciones, las veces que fuere necesarias, haciendo siempre del
conocimiento de lo anterior, a la persona superior jerarquica.

SECCION 11 “CLASIFICACION DE LA INFORMACION”

El Comité atenderd en todo momento al principio rector de proteccion de datos personales
contenido en la Ley General de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica respecto del
tipo de informacion lo siguiente:

1. Confidencial: Las personas servidoras publicas que tengan acceso a informaciéon o
documentos que contengan o refieran a hechos o actos relacionados con acoso laboral o
sexual, hostigamiento sexual, asi como discriminacién —aun cuando se haya concluido la
investigacion respectiva— deberan observar de manera estricta el deber de confidencialidad
respecto de toda la informacién inherente a los datos personales de las personas fisicas
denunciantes o quejosas, e incluso de las personas denunciadas, si es que no son
encontradas como responsables de falta alguna. Lo anterior, de conformidad con los articulos
2, fraccion V, 3, fraccién 1X, 6, 8, 16, 17, 31 y 42 de la Ley General de Proteccion de Datos
Personales en Posesion de los Sujetos Obligados; y con independencia de su clasificacion
como informacion de caracter confidencial, en caso de actualizarse alguno de los tres
momentos a los que hacen referencia los articulos 106 de la Ley General de Transparencia y
Acceso a la Informacién Publica y 98 de la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica. En tales supuestos, los datos personales serdn susceptibles de
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clasificarse como informacion confidencial, en términos de los articulos 113, fraccion | y ultimo
parrafo de la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica; 116, primer y
segundo parrafo de la Ley General de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica; asi
como el numeral Trigésimo octavo, fraccion | y dltimo parrafo de Lineamientos generales en

materia de clasificacion y desclasificacién de la informacién, asi como para la elaboracion de
versiones publicas.

Dichos datos personales revisten el caracter de confidenciales ya que estan vinculados a la
personalidad de quien los proporciond, y su divulgacion no autorizada o consentida implicaria
vulnerar su derecho a la secrecia de su identidad, toda vez que éstos por si mismos permiten
identificar o hacer identificable a una persona fisica; debiéndose por tanto evitar su revelacion,
a fin de protegerlos contra dafio, pérdida, alteracion, destruccién o su uso, acceso 0
tratamiento no autorizado.

Serd obligacibn del COPACVD, privilegiar en todo momento, la mayor secrecia y
confidencialidad posible de los datos personales recabados, asegurandose, por tanto, de no
identificar o hacer identificable en sus actuaciones, en la medida de lo posible, a ninguna
persona fisica, sin importar si se trata de personas servidoras publicas que tengan el caracter
de denunciantes o denunciadas.

2. Tratamiento de Datos Personales: Todos los datos personales, incluyendo los datos
personales sensibles recabados durante la investigacion y la sustanciacion del procedimiento
previsto en el presente Protocolo, se sujetaran en cuanto a su tratamiento a lo dispuesto por
la Ley General de Proteccion de Datos Personales en Posesion de Sujetos Obligados, con
relaciéon a los Lineamientos Generales de proteccion de datos personales para el sector
publico, asi como en términos del Aviso de Privacidad aplicable.3!

Precisandose que, cualquier tratamiento de datos personales que realice el Comité, debera
hacerse Unicamente para las finalidades indicadas en el Aviso de Privacidad sefialado en el
parrafo precedente, y bajo la premisa de la observancia puntual a los principios de licitud,
finalidad, lealtad, consentimiento, calidad, proporcionalidad, informacién y responsabilidad, asi
como a los deberes de seguridad y confidencialidad conforme a lo previsto por la legislacion
aplicable.

Finalmente, sera obligacion del Comité, privilegiar en todo momento, la mayor secrecia y
confidencialidad posible de los datos personales recabados, asegurandose, por tanto, de no
identificar o hacer identificable en sus actuaciones, en la medida de lo posible, a ninguna
persona fisica, sin importar si se trata de personas servidoras publicas que tengan el caracter
de denunciantes o denunciadas.

31 Visible en: http://www.ift.org.mx/avisos-de-privacidad
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Transitorios

Primero.- El presente Acuerdo entrard en vigor el mismo dia de su publicacién en la Intranet
institucional, sin perjuicio de lo indicado en los siguientes articulos Transitorios. Adicionalmente
deberd publicarse un aviso de la expedicidn de este instrumento en el Diario Oficial de la
Federacion.

Segundo.- Quedan sin efectos el Protocolo para la atencion a Denuncias presentadas ante el
Comité de Prevencion y Atencibn a Casos de Violencia del Instituto Federal de
Telecomunicaciones y las Reglas de Operacion del Comité de Prevencion y Atencion a Casos de
Violencia del Instituto Federal de Telecomunicaciones, sin perjuicio de lo dispuesto en los
articulos Transitorios siguientes.

Tercero.- El COPACVD debera instalarse en un plazo no mayor a 30 dias habiles, contados a
partir del dia habil siguiente a la publicacion en la Intranet institucional del presente instrumento,
asi como en el portal de Internet del Instituto.

Cuarto.- El COPACVD emitira sus Reglas de Operacién en un plazo no mayor a 30 dias habiles,
contados a partir del dia habil siguiente a su instalacion.

Quinto.- Respecto a las designaciones de las tres personas pertenecientes a las Unidades
Administrativas que conformaran el COPACVD, dichos nombramientos deberan tener una
duracién escalonada de 1 afio para el primer integrante, 18 meses para el segundo integrante y
2 afios para el tercer integrante; durando 2 afios cualquier designacion inicial posterior, existiendo
la posibilidad de reelegirse por un periodo mas de manera inmediata, también de 2 afios. Por su
parte, en los casos en que la persona designada deje el cargo encomendado en el IFT, el nuevo
nombramiento sera considerado como inicial.

Sexto.- En tanto se instala el COPACVD conforme a lo dispuesto en el articulo Tercero
Transitorio, continuard en sus funciones, conforme al marco juridico vigente a la entrada en vigor
del presente Acuerdo el COPACV.

Los casos, y sus respectivos expedientes, iniciados con anterioridad a la instalacion del
COPACVD, continuaran su tramite ante el COPACV en términos del marco normativo aplicable
al momento de su inicio.

Una vez instalado el COPACVD, éste continuara en el conocimiento de aquellos casos que no
hubiesen concluido ante el COPACV, y ejercera sus atribuciones conforme a lo sefalado en el
presente Acuerdo y, en lo que no se oponga a éste, en el marco normativo vigente al momento
del inicio de los casos.
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Séptimo.- Los expedientes de los casos en tramite ante el COPACV deberan entregarse a la

Secretaria Técnica del COPACVD una vez que éste quede instalado. Los expedientes de los

casos concluidos ante el COPACV quedaran bajo resguardo de la Unidad de Administracion en
términos de la normatividad aplicable.

Javier Juarez Mojica
Comisionado Presidente*

Arturo Robles Rovalo S6stenes Diaz Gonzélez
Comisionado Comisionado

Ramiro Camacho Castillo
Comisionado

Acuerdo P/IFT/070623/213, aprobado por unanimidad en la XV Sesion Ordinaria del Pleno del Instituto Federal de Telecomunicaciones, celebrada el 07
de junio de 2023.

Lo anterior, con fundamento en los articulos 28, parrafos décimo quinto, décimo sexto y vigésimo, fraccién | de la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos; 7, 16, 23, fraccion | y 45 de la Ley Federal de Telecomunicaciones y Radiodifusion, y 1, 7, 8 y 12 del Estatuto Orgéanico del Instituto
Federal de Telecomunicaciones.

*En suplencia por ausencia del Comisionado Presidente del Instituto Federal de Telecomunicaciones, suscribe el Comisionado Javier Juarez Mojica, con
fundamento en el articulo 19 de la Ley Federal de Telecomunicaciones y Radiodifusion.
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A continuacion, se definen los conceptos y las acciones que describen conductas que pueden
constituir acoso laboral o sexual, hostigamiento sexual y discriminacion.

I. Acoso Laboral®?

La conducta sistematica que se
presenta en el contexto laboral, con el
objetivo de intimidar, excluir, opacar,
aplanar, amedrentar o consumir
emocional o intelectualmente a la
victima, a partr de actos o
comportamientos hostiles o violentos,
mediante la exclusion total de
cualquier labor asignada a la victima,
agresiones fisicas o verbales contra su
persona, asignacion excesiva de carga
en los trabajos u otros que puedan
afectar su autoestima, salud,
integridad, libertad o seguridad,
conforme a los tipos siguientes:

a) Horizontal: Se realiza entre pares 'y
quien acosa ocupa un nivel similar en
la jerarquia ocupacional, sin que exista
dependencia o] relacion de
superioridad o inferioridad con
respecto a la persona acosada;

b) Vertical descendente: Se realiza
por la persona que ocupa el mismo
puesto de jerarquia o superioridad
respecto de la persona acosada, y

Algunos ejemplos de conductas que
pueden constituir acoso laboral son:

v' Descalificacion, humillacién y ridiculizacion
publica

Exposicion a criticas del grupo

Proporcionar informacion contradictoria para
inducir a errores

Esconder informacion

Aislamiento

Amenazas verbales o por escrito

Ignorar a las personas y no convocarlas a
reuniones

Conductas discriminatorias motivadas por sexo,
género, discapacidad, origen étnico,
preferencia y orientacion sexual, identidad de
género, edad, entre otras.

AN N NN

\

Fuente: Vidal, Maria del Carmen (sin afio) EI Mobbing
en el trabajo. Su problemética. Disponible en:
https://www.bioeticacs.org/iceb/investigacion/EL_MOB
BING EN_EL TRABAJO.pdf

¢) Vertical ascendente: Se realiza por quien ocupa puestos subalternos respecto del superior

como persona acosada.

%2 ACUERDO General de Administracion 1/2022 del Presidente de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, de veintiocho de febrero de dos mil

veintidés, por el que se establecen las medidas

y atribuciones para prevenir, atender y erradicar el acoso laboral.

https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5644870&fecha=08/03/2022&print=true
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II. Acoso sexual33

Es una forma de violencia con connotacion lasciva en la que, si bien no existe la subordinacion,
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.

[ll. Hostigamiento sexual*

El ejercicio del poder, en una relacién de subordinacion real de la victima frente al agresor en los
ambitos laboral y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas
con la sexualidad de connotacion lasciva.

IV. Discriminacion

De acuerdo con la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, se entendera por
discriminacion:

“Toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia que, por acciéon u omisiéon, con intencién 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 vy libertades, cuando se base en uno o mas de los siguientes motivos: el origen étnico
o nacional, el color de piel, la cultura, el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicién
social, econémica, de salud o juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas
genéticas, la situacion migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacién politica, el estado civil, la situacion familiar, las responsabilidades
familiares, el idioma, los antecedentes penales o cualquier otro motivo. También se entendera
como discriminacion la homofobia, misoginia, cualquier manifestacion de xenofobia, segregacion
racial, antisemitismo, asi como la discriminacién racial y otras formas conexas de intolerancia”.

La discriminacién, en su dimension politica y juridica es una conducta, culturalmente fundada,
sistematica y socialmente extendida, de desprecio contra una persona o grupo de personas sobre
la base de un prejuicio negativo o un estigma relacionado con una desventaja, y que tiene por
efecto (intencional o no) dafiar sus derechos y libertades fundamentales?6.

33 Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion del Hostigamientos Sexual y Acoso Sexual
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/619797/Protocolo_para_la_prevenci n__atenci n y sanci_n_del_hostigamiento_sexual y acoso_se
xual.pdf
34 Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién del Hostigamientos Sexual y Acoso Sexual
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/619797/Protocolo_para_la_prevenci_n__atenci n_y sanci_n_del hostigamiento_sexual y acoso_se
xual.pdf

35 Articulo 1, fraccién I, de la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion.
36 Rodriguez Zepeda, JesGs (2006), Un marco tedrico para la discriminacion, México, CONAPRED. Disponible en:
http://www.conapred.org.mx/documentos_cedoc/marco%20teorico%20para%20la%20discriminacion-Ax.pdf
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V. Violencia y acoso en el mundo del trabajo®’

Designa 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 dafio fisico, psicolégico, sexual
0 economico, e incluye la violencia y el acoso por razon de género.

VI. Violenciay acoso por razén de géneros8

Designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o
género, o que afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo 0 género
determinado, e incluye el acoso sexual.

Anexo 2. Marco Juridico

I. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM o
Constitucién) 3

El articulo 1° mandata a todas las autoridades, en el &mbito de sus competencias, a promover,
respetar, proteger y garantizar los derechos humanos de conformidad con los principios de
universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad; asi mismo prohibir cualquier tipo
de discriminacion. Ademas, establece que la interpretacion de las normas relativas a los derechos
humanos debera realizarse conforme a la Constitucion, y los tratados internacionales en la
materia, favoreciendo en todo momento la mayor proteccién de las personas.

Il. Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacién
contra la Mujer (CEDAW)?;

Condena todo tipo de discriminacion basada en el sexo o género y obliga a los Estados firmantes
a tomar todas las medidas apropiadas para modificar los patrones socioculturales de conducta
de hombres y mujeres, con miras a alcanzar la eliminacion de los prejuicios y las practicas
consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la idea de la inferioridad o
superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas de hombres y mujeres;
sefialando que las medidas especiales no se consideraran discriminatorias.

7 Articulo 1, inciso a, del Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (ndm. 190)
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
38 Articulo 1, inciso b, de la Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (ndm. 190)

https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C190

39 Articulo 1° de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/CPEUM.pdf

4 Convencién sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) Disponible en:
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Professionalinterest/cedaw_SP.pdf

Pagina 34 de 46


https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/ProfessionalInterest/cedaw_SP.pdf
https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/CPEUM.pdf

Vift

STITUTO FEDERAL DE
TELECOMUNICACIONES

[ll. Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer (Belem do Pard)*:

En su articulo 2 sefiala que la violencia contra la mujer incluye la violencia fisica, sexual y
psicolégica que ejerza cualquier persona 'y comprende, entre otras conductas, el acoso sexual en
el lugar de trabajo, o bien, aquella violencia perpetrada o tolerada por el Estado o sus agentes.
Esto es, sera el responsable si, en su territorio, se tolera la violencia de género o no actla para
sancionarla y eliminarla, incluso derivado de actos que realicen las personas del servicio publico
en ejercicio de su funcién.

IV. Convenio 190 sobre la violencia y el acoso de la Organizacion
Internacional del Trabajo*?:

Reconoce el derecho de toda persona a un mundo laboral libre de violencia y acoso, incluidos la
violencia y el acoso por razén de género.

V. Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida Libre de Violencia*®:

Obliga a prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres, definida como “cualquier
accién u omision, basada en su género, que les cause dafio o sufrimiento psicoldgico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual o la muerte tanto en el ambito privado como en el publico”.
Ademas, proporciona una definicion de violencia laboral, y de acoso sexual, asi como las
acciones a seguir por parte de las autoridades de todos los niveles de gobierno para proteger y
reparar a las mujeres del dafio sufrido.

VI. Ley General para la Igualdad entre Mujeres y Hombres**:

En cuanto al ambito laboral prevé que “las autoridades correspondientes garantizaran el principio
de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres en el &mbito del empleo”, para lo cual entre otras
acciones se deberan ‘promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y su prevencion
por medio de la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, campafas informativas o
acciones de formacioén”.”

VII. Ley Federal de Trabajo:

Define como “trabajo digno o decente aquél en el que se respeta plenamente la dignidad humana
del trabajador; no existe discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad,

41 Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Belem do Pard): Disponible en:
https://www.oas.org/juridico/spanish/tratados/a-61.html

42 Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (ndm. 190)
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

43 Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida Libre de Violencia: Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGAMVLV.pdf

44 Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres. Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGIMH.pdf

45 Aplicada supletoriamente al IFT.
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condicion social, condiciones de salud, religiéon, condicién migratoria, opiniones, preferencias
sexuales o estado civil”, ordena tutelar la igualdad sustantiva o de hecho de trabajadores y
trabajadoras frente al patron a través de la eliminacion de la discriminacion contra las mujeres
gque menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejercicio de sus derechos humanos y las

libertades fundamentales en el &mbito laboral, y supone el acceso a las mismas oportunidades,
considerando las diferencias biolégicas, sociales y culturales de mujeres y hombres?.

VIII. Ley General de Victimas*’:

Contempla la atencién que debe brindarse a las victimas de violencia sexual u otras conductas
que afecten su integridad fisica o psicolégica, ademas establece las medidas de reparacién
integral que deben garantizarse a toda victima, tales como: de restitucién, de rehabilitacion, de
satisfaccién, de compensacion y de no repeticion; la cual es empleada de forma supletoria en el
presente Protocolo con relacion a la aplicacién de la Ley General de Acceso de las Mujeres a una
vida Libre de Violencia.

IX. Ley General de Responsabilidades Administrativas?®:

Refiere las sanciones aplicables a las y los servidores publicos, asi como a los particulares
vinculados con faltas administrativas no graves y graves, que pueden ser sujetos a
responsabilidad administrativa, la forma y grado de esa responsabilidad, asi como la competencia
de 6rganos internos de control y del Tribunal Federal de Justicia Administrativa, para substanciar
y resolver los procedimientos sancionatorios, en los casos en los que respectivamente les
corresponda.

X. Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién“®:

Definicion adoptada para el presente Protocolo en el numeral IV del presente Anexo.

Xl. Estatuto Organico del Instituto Federal de Telecomunicaciones®°:

En su articulo 57 se establece la atribucion de la Unidad de Administracion de “ejecutar las
sanciones administrativas a que se haga acreedor el personal del Instituto, de conformidad con
los procedimientos y la normativa establecidos para estos efectos” y, por su parte, el articulo
61BIS otorga la competencia a la Direccion General de Igualdad de Género, Diversidad e
Inclusién, de la promocién de la igualdad de género y la erradicacion de toda forma de
discriminacion contra la mujer.

46 Ley Federal del Trabajo. Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LFT.pdf

47 Ley General de Victimas. Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGV.pdf

“8 ey General de Responsabilidades Administrativas. Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LGRA.pdf

4 ey Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion: Disponible en: https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LFPED.pdf

50 Estatuto Organico del Instituto Federal de Telecomunicaciones: Disponible en:
http://www.ift.org.mx/sites/default/files/estatuto_organico_ift_version_vigente jul 2020.pdf
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Ademas, dispone en su articulo 80 que el Organo Interno de Control del IFT tiene a su cargo,
entre otras cosas, prevenir, corregir, investigar y calificar actos u omisiones que pudieran
constituir responsabilidades administrativas de servidores publicos del IFT y de particulares
vinculados con faltas graves; asi como para sancionar aquellas distintas a las que son
competencia del Tribunal Federal de Justicia Administrativa.

XIl. Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No
Discriminaciéon®t:

Que conceptualiza el acoso y el hostigamiento sexual, asi como la violencia laboral.

XIll. Disposiciones por las que se establece el Servicio Profesional del
Instituto Federal de Telecomunicaciones®?:

Sefalan las medidas disciplinarias laborales que deberan aplicarse al personal.

XIV. Cédigo de Conducta del Instituto Federal de Telecomunicaciones®3:
Entre sus pautas basicas de conducta estan las de tratar con justicia, profesionalismo, igualdad
y respeto a todas las personas con las que se tenga relacion, respetando la dignidad, diversidad
y equidad, a fin de promover una cultura de inclusién y no discriminacion.

XV. Cédigo de Etica del Instituto Federal de Telecomunicaciones®*: Sefala que

los valores y principios rectores del IFT son el respeto a los derechos humanos, la igualdad y no
discriminacién, y la equidad de género.

5t Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion. Disponible en:
http://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/25111/NMX-R-025-SCFI-2015 2015 _DGN.pdf

52 Disposiciones por las que se establece el Servicio Profesional del Instituto Federal de Telecomunicaciones. Disponible en:
http://www.conexion.ift.org.mx/intranet/media/k2/attachments/FORMATO_DISPOSICIONES por las_que_se_establece el Sistema de_Servicio Prof
esional_del_Instituto_Federal de Telecomunicaciones.pdf

53 Cadigo de Conducta del Instituto Federal de Telecomunicaciones. Disponible en:
http://www.conexion.ift.org.mx/intranet/media/k2/attachments/_Codigo_de_Conducta_M.pdf
54 Cadigo de Etica del Instituto Federal de Telecomunicaciones. Disponible en:

https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5550004&fecha=11/02/2019
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Fecha:

Datos generales de la persona que presenta la queja:

Nombre completo:

Puesto y unidad administrativa
donde labora:

Correo electrénico:

Teléfono:

Nombre de la o el Jefe
inmediato:

Datos de la persona probable responsable:

Nombre completo:

Puesto y unidad administrativa
donde labora:

Nombre de la o el Jefe
inmediato:

La gueja corresponde a: (Marque con una X la conducta identificada). SI LO DESCONOCE
PUEDE DEJAR EL ESPACIO EN BLANCO.

Acoso Hostigamiento Acoso L Otro:
Discriminacion:
Sexual: sexual: laboral:
Declaracién de Hechos:
Fecha o periodo en que
-, P d Hora: Lugar:
ocurrio:
Frecuencia de los Mas de una
Fue una vez:
hechos vez:

Descripcion de los hechos:

siguientes preguntas:

¢, Como se manifesto el acto?

¢,Cual fue y/o es la actitud de la persona a la que acusa?
Si hubo una, ¢ cudl fue la reaccién (inmediata o posterior) de usted ante esta persona?
Mencione si su caso es aislado o conoce de otros similares.

Mencione si hubo cambios en su situacion laboral a partir de los hechos.

Para facilitar la descripcion de los hechos, considere seguir el orden y tratar de atender las
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¢, Como le afecto el/los hechos en su rendimiento laboral?

¢ Considera que el/los hechos que sufrio fueron causados por alguna situacién en particular?
¢, Como percibié usted el ambiente laboral durante el/los hechos, y qué diferencia observa
actualmente?

Consecuencia o repercusiones fisicas, psicoldgicas y/o personales:

A partir de los hechos ¢Qué actitud manifiesta actualmente esa persona con usted?

¢ Como le afectd esa situacion a nivel personal, familiar y/o social?

¢Considera necesario acudir con una persona experta y/o institucion para recibir apoyo?

Evidencias (opcional): En caso de contar con evidencias que apoyen su queja favor de
mencionarlas. Estas pueden ser: declaracion de testigos , documentos, cartas, correos
electrénicos e impresos, fotografias, grabaciéon de conversaciones, videos, etcétera (si
reguiere mayor espacio anexe las hojas que sean necesarias).

Firma

Nombre y firma de la persona que presenta la queja

AVISO DE PRIVACIDAD SIMPLIFICADO
I. Denominacién del responsable
Instituto Federal de Telecomunicaciones (en lo sucesivo, el “IFT”), con domicilio en Insurgentes

Sur #1143, Colonia Nochebuena, Demarcacion Territorial Benito Juarez, Cédigo Postal 03720,
Ciudad de México.
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Il. Finalidades del tratamiento

Los datos personales recabados por el IFT seran protegidos, incorporados y resguardados
especificamente en los archivos de las Unidades Administrativas cuyos miembros integren el
Comité de Prevencion y Atencion a Casos de Violencia (COPACVD) y seran tratados conforme
a la finalidad concreta, licita, explicita y legitima siguiente:

Recibir quejas, investigar y dar respuesta a denuncias relacionadas con distintas formas de

violencia cometidas en contra de las personas servidoras publicas del IFT, de conformidad con
lo dispuesto en el “Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion de la Violencia y la
Discriminacién en el Instituto Federal de Telecomunicaciones”.

. Informacién relativa a las transferencias de datos personales que requieran consentimiento

EI COPACVD no llevara a cabo tratamiento de datos personales para finalidades distintas a la
expresamente sefialada en este aviso de privacidad, ni realizar4 transferencias de datos
personales a otros responsables, de caracter publico o privado, salvo aquéllas que sean
estrictamente necesarias para atender requerimientos de informacién de una autoridad
competente, que estén debidamente fundados y motivados, o bien, cuando se actualice alguno
de los supuestos previstos en los articulos 22 y 70 de la Ley General de Proteccion de Datos
Personales en Posesion de Sujetos Obligados. Dichas transferencias no requerirdn el
consentimiento del titular para llevarse a cabo.

IV. Mecanismos y medios disponibles para que el titular, en su caso, pueda manifestar su
negativa para el tratamiento de sus datos personales para finalidades y transferencias de datos
personales que requieren el consentimiento del titular.

En concordancia con lo sefialado en el apartado lll, del presente aviso de privacidad, se
informa que los datos personales recabados no seran objeto de transferencias que requieran
el consentimiento del titular.

No obstante, en caso de que el titular tenga alguna duda respecto al tratamiento de sus datos
personales, asi como a los mecanismos para ejercer sus derechos, puede acudir a la Unidad
de Transparencia del IFT, ubicada en Av. Insurgentes Sur #1143 (Edificio Sede), Planta Baja,
Colonia Nochebuena, Demarcacion Territorial Benito Juarez, Cédigo Postal 03720, Ciudad de
México, enviar un correo electronico a la siguiente direccién unidad.transparencia@ift.org.mx,
0 bien, comunicarse al teléfono 55 5015 4000 extensién 4688.

V. Aviso de privacidad Integral

El aviso de privacidad integral podra consultarse en la pagina web del IFT, ingresando al
micrositio: http://www.ift.org.mx/avisos-de-privacidad.

Ultima actualizacion: (06/02/20)
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Anexo 4. Formato para la presentacion de denuncias

Fecha:

Datos generales de la persona que presenta la denuncia:

Nombre completo:

Puesto y unidad administrativa
donde labora:

Correo electrénico:

Teléfono:

Nombre de la o el Jefe
inmediato:

Datos de la persona probable responsable:

Nombre completo:

Puesto y unidad administrativa
donde labora:

Nombre de la o el Jefe
inmediato:

La denuncia corresponde a: (Margue con una X la conducta identificada). S| LO DESCONOCE

PUEDE DEJAR EL ESPACIO EN BLANCO.

Acoso Hostigamiento Acoso S Otro:
Discriminacion:

Sexual: sexual: laboral:

Declaracion de Hechos:

Fecha o periodo en que
-, P d Hora: Lugar:
ocurrio:
Frecuencia de los Mas de una
Fue una vez:
hechos vez:

Descripcion de los hechos:
Para facilitar la descripcién de los hechos, considere seguir el orden y tratar de atender las
siguientes preguntas:

¢, Como se manifesto el acto?

¢, Cual fue y/o es la actitud de la persona a la que denuncia?

Si hubo una, ¢ cudl fue la reaccién (inmediata o posterior) de la persona en probable situacion de
victima ante esa persona?

Mencione si se trata de un caso es aislado 0 conoce de otros similares.
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Mencione si hubo cambios en la situacion laboral de la persona en probable situacion de victima a
partir de los hechos.

¢, Conoce cdmo le ha afectado a la persona en probable situacion de victima estos hechos en su
rendimiento laboral?

¢ Considera que el/los hechos que sufrid la persona en probable situacién de victima fueron
causados por alguna situacioén en particular?

¢,COmo percibié usted el ambiente laboral durante el/los hechos, y qué diferencia observa
actualmente?

Consecuencia o repercusiones fisicas, psicoldgicas y/o personales:

A partir de los hechos ¢ Qué actitud manifiesta actualmente esa persona con la persona en probable
situacion de victima?

¢ Conoce si esa situacion ha afectado a la persona en probable situacién de victima a nivel
personal, familiar y/o social?

¢ Considera necesario acudir con una persona experta y/o institucion para recibir apoyo?

Evidencias (opcional): En caso de contar con evidencias que apoyen su denuncia, favor de
mencionarlas. Estas pueden ser: declaracién de testigos, documentos, cartas, correos
electrénicos e impresos, fotografias, grabacién de conversaciones, videos, etcétera (si
reguiere mayor espacio anexe las hojas que sean necesarias).

Firma

Nombre y firma de la persona que presenta la denuncia

AVISO DE PRIVACIDAD SIMPLIFICADO

I. Denominacién del responsable

Instituto Federal de Telecomunicaciones (en lo sucesivo, el “IFT”), con domicilio en Insurgentes Sur
#1143, Colonia Nochebuena, Demarcacion Territorial Benito Juarez, Codigo Postal 03720, Ciudad
de México.
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Il. Finalidades del tratamiento

Los datos personales recabados por el IFT seran protegidos, incorporados y resguardados
especificamente en los archivos de las Unidades Administrativas cuyos miembros integren el
Comité de Prevencion y Atencion a Casos de Violencia y Discriminacion del Instituto Federal de
Telecomunicaciones (COPACVD) y seran tratados conforme a la finalidad concreta, licita, explicita
y legitima siguiente:

Recibir quejas, investigar y dar respuesta a denuncias e inconformidades relacionadas con distintas
formas de violencia cometidas en contra de las personas servidoras publicas del IFT, de
conformidad con lo dispuesto en el “Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancion de la
Violencia y la Discriminacion en el Instituto Federal de Telecomunicaciones.”

lll. Informacion relativa a las transferencias de datos personales que requieran consentimiento

El COPACVD no llevara a cabo tratamiento de datos personales para finalidades distintas a la
expresamente sefialada en este aviso de privacidad, ni realizara transferencias de datos
personales a otros responsables, de caracter publico o privado, salvo aquéllas que sean
estrictamente necesarias para atender requerimientos de informacion de una autoridad
competente, que estén debidamente fundados y motivados, o bien, cuando se actualice alguno de
los supuestos previstos en los articulos 22 y 70 de la Ley General de Proteccion de Datos
Personales en Posesidon de Sujetos Obligados. Dichas transferencias no requeriran el
consentimiento del titular para llevarse a cabo.

IV. Mecanismos y medios disponibles para que el titular, en su caso, pueda manifestar su negativa
para el tratamiento de sus datos personales para finalidades y transferencias de datos personales
gue requieren el consentimiento del titular

En concordancia con lo sefialado en el apartado Ill, del presente aviso de privacidad, se informa
gue los datos personales recabados no seran objeto de transferencias que requieran el
consentimiento del titular.

No obstante, en caso de que el titular tenga alguna duda respecto al tratamiento de sus datos
personales, asi como a los mecanismos para ejercer sus derechos, puede acudir a la Unidad de
Transparencia del IFT, ubicada en Av. Insurgentes Sur #1143 (Edificio Sede), Planta Baja, Colonia
Nochebuena, Demarcacion Territorial Benito Juarez, Codigo Postal 03720, Ciudad de México,
enviar un correo electronico a la siguiente direccién unidad.transparencia@ift.org.mx, o bien,
comunicarse al teléfono 55 5015 4000 extension 4688.

V. Aviso de privacidad Integral

El aviso de privacidad integral podra consultarse en la pagina web del IFT, ingresando al micrositio:
http://www.ift.org.mx/avisos-de-privacidad.

Ultima actualizacion: (06/02/20)
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Anexo 5. Recomendaciones para realizar la entrevista

¢Qué hacer?

¢, Qué no hacer?

Hablarle por su nombre.

Nombrar a la persona con alguna otra palabra,
por ejemplo: corazoén, chica, chico, compariera,
compariero, entre otros. Ignorar su nombre.

Atender a la persona con empatia y respeto.

Expresar prejuicios explicita o implicitamente;
hacer bromas.

Dejarla hablar y s6lo tomar las notas que sean
estrictamente necesarias.

Atender dos cosas al mismo tiempo, es decir,
llenar el formato mientras la persona narra los
hechos o0 expresa sus emociones Yy
sentimientos.

Hacer reflejos, es decir, comentarle a la
persona lo que se esta escuchando y viendo:
“‘escucho que te sientes triste”, “escucho que
fue dificil para ti...”, “veo que te tiemblan las
manos”, “tu voz se escucha entrecortada”.
(Recomendaciones enfocadas a generar

empatia y escucha activa)

Culpar o responsabilizar a la persona del
hostigamiento o acoso.
Tocar a la persona.

Dejar espacio para algunos silencios.

Presionar o inducir la respuesta de la persona.

Iniciar la entrevista con preguntas abiertas.

Suponer, interpretar.

Llevar a cabo las fases de la entrevista.

Saltarse fases de la entrevista.

Dejar que la persona se exprese libremente.

Pedirle que no llore o guarde la calma.

Pagina 44 de 46



J o ft
INSTITUTO FEDERAL DE
TELECOMUNICACIONES

Anexo 6. Interrogantes para aplicar la perspectiva de género

El Protocolo para emitir resoluciones con Perspectiva de Género sugiere hacer uso de las
siguientes interrogantes al momento de la investigacion de un caso:%®

a) ¢Cual es el contexto en el que se desarrollan los hechos? es decir, la situacién en la que se
dio la conducta, por ejemplo: la persona probable agresora utiliza su posicion laboral para
maltratar, presionar y/o imponer sobrecargas laborales a la presunta victima; la persona
probable agresora ha hecho insinuaciones e invitaciones de caracter sexual ofreciendo un
ascenso o promocion.

b) ¢Alguna de las personas involucradas se encuentra en situacion de marginacion,
vulnerabilidad o discriminacion basada en el sexo, género o preferencia/orientacion sexual u
otra? Por ejemplo, si la persona victima es mujer, tiene pertenencia a un pueblo indigena o a
la comunidad trans, es una mujer embarazada o es una persona que tiene discapacidad, entre
otras.

c) ¢Entre las personas involucradas existe una relacion de supra subordinacion, respecto del
poder que se ejerce? ¢ Como influye este ejercicio de poder en la solicitud y valoracion de las
pruebas? Por ejemplo, si la persona probable agresora ocupa un cargo de direccién y el resto
del personal siente temor de rendir testimonio o asistir a una entrevista; o incluso, que el alto
rango de la persona probable agresora intimide a quienes lleven a cabo la investigacion.

d) ¢Estan involucradas personas que han sido tradicionalmente discriminadas en virtud de las
llamadas “categorias sospechosas” por pertenecer a un grupo histéricamente desaventajado
0 presentar caracteristicas que las exponen a una doble discriminacion como en el caso de
la interseccionalidad? Entendida ésta ultima como la situacién en la que se involucran
multiples discriminaciones que influyen sobre el acceso que una persona pueda tener a
derechos y oportunidades. Por ejemplo, si la probable victima de actos consistentes en
chistes, insultos, desvalorizacion de su persona y/o desempefio en su trabajo, es mujer, de
bajos recursos econémicos y escolaridad minima, entre otros.

e) ¢El comportamiento que se espera de las partes involucradas en el caso, obedece a
estereotipos 0 a alguna de las manifestaciones del sexismo? Tales como sumision en las
mujeres, dominacion en los hombres; las mujeres “provocan” con su manera de vestir, los
hombres son “caballerosos y protectores”; las mujeres realizan tareas del hogar, los hombres
son proveedores.

55 Protocolo para Juzgar con Perspectiva de Género. Haciendo realidad el derecho a la igualdad. Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SCJN) (2015).
Disponible en: https://www.scjn.gob.mx/registro/sites/default/files/page/2020-02/protocolo_perspectiva genero.pdf
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Quien investiga hechos podra entrevistar a la persona probable agresora, e incluso a colegas
de la persona en situacion de victima, para establecer si, a diferencia de sus compaferos de
oficina del sexo masculino, y con independencia de la labor técnica o profesional para la que
la probable victima fue nombrada o contratada, se le encargaban trabajos que, culturalmente,
se asignan a las mujeres, como preparar café o alimentos, o hacer trabajos de limpieza, bajo
el estereotipo de que “las mujeres son las que deben realizar las labores domeésticas”.

¢La reaccion esperada de las victimas cambiaria si se tratara, de una persona con distinto
sexo, género, preferencia/orientacion sexual u otra? ¢Qué cambiaria en la expectativa de
comportamiento de la persona si se asignara un rol estereotipico? Por ejemplo, si se negara
una licencia de paternidad a una persona del sexo masculino.
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39EE65BBAGBTBOCSBO
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