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INTRODUCCION

En la Maestria del Derecho, de la Division Académica de Ciencias Sociales y
Humanidades de-lasUJAT, cumple con tenacidad en sus lineas de investigacion e
Derechos Humanos,(Género. De la cual esti presente indagacién en modalidad de Tesis
referira en la tematicay/“La prevencion de la violencia de género por acoso y

hostigamiento laboral en la junta estatal de caminos. Centro, Tabasco.”

Por mencionar que, la violencia de la mujer se ha dado desde hace muchos afios,
en la época prehispénica hasta la actualidad. Las mujeres viven violencia de género al ser
sometidas, golpeadas y maltratadase-verbalmente como psicolégicamente. Se ha
etiguetado a la mujer como sumisda, débiles, las,que recibe ordenes, debe ser callada, no
debe opinar, menos pensar en progrésar y tener aspiraciones de superaciones; mientras
gue el hombre siempre se les ha dicho gque sown”lossvalientes, los fuertes, los que tienen
capacidad y deben ser los proveedores del.hogar.

Las Naciones Unidas en Derechos Humanos, dec€lara en virtud acerca de que

prevenir la violencia, el acoso y hasta el hostigamiento que viveh diariamente las mujeres.

Cabe mencionar que en el afio 1999, en el mes de noviembre la'‘©ONU, menciona el

Dia Internacional para la eliminacion de la Violencia contra las mujeres.

Las mujeres de la era moderna son concentradas, hibridas, razonables y‘cada una
antagoniza la creacion de los proyectos diferentes de ser mujer, es por ello que esalucha
contra la violencia de la mujer, que ha sido un proceso largo, trata de que sean-las
mujeres quienes reconozcan sus semejanzas, su valor personal, ya que la violencia las ha

marcado; son retos que se proponen para lograr su identidad y trata el género a través de

10



la luchva de los derechos de la mujer hacer que se difunda, y se erradique esa violencia
quetsse”contina dando en las mujeres al estar subordinadas y ser enajenadas por el

opresor.

La aplicacion de las normas legales que dictamina la iniciativa del proyecto de
decreto Diario Oficialsde la Federacion, en la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, aborda ‘en/su art. 4. La igualdad entre hombres y mujeres, sefiala de la

siguiente manera:

Por mencionar que asi‘elvarén o sea mujer son iguales ante la Ley. El Estado
Mexicano impulsard todas las medidas necesarias destinadas al logro de la equidad y la

igualdad en el trato y el otorgamiento de las oportunidades a mujeres y hombres?.

La ley protegera de esta manera esa igualdad de género, esto significa que el
jerarquizado papel que los hombres 'y’ las mujeres tienen dentro de la familia y la
sociedad, y las consecuencias de esta asignacion de papeles en el ciclo de vida, dificultan

enormemente cualquier propuesta de igualdad.

Las cifras de las formas de violencia segun el Endireh, tan solo en los 12 Gltimos
meses, el 11.28% de las mujeres mexicanas empleadas Ssufrié discriminacion por

embarazo, y el 2.83% hostigamiento/acoso sexual. 2

El Estado mexicano debe continuar trabajando para promover la igualdad entre

hombres y mujeres y proteger a las mujeres de cualquier forma de violencia.

1 Diario Oficial de la Federacion. “Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos”. Art.\4:
No. De Reg: 136/2PO1. México.
2 ENDIREH. Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los Hogares 2016. México.
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Este trabajo de investigacion contribuird al analizar la desigualdad que sufren las
mujeres en el ambito laboral por cuestion de su género, literalmente desde un punto de
vista legal'el acoso y hostigamiento sexual, también es una forma de discriminacién en las

empleadas en instancias gubernamentales.

Para sustentar este trabajo de investigacion, serd eficaz la comprobacion de la
hipétesis, se ha estructurado el documento en cinco capitulos de manera especifica:

En el primer capitulo, ¢eforzara la parte del Planteamiento del problema, situacion
u oportunidad a investigar, las”preguntas, los objetivos generales y especificos, la

justificacion, hipétesis, el marco tegrice conceptual y la metodologia de la investigacion.

En el segundo capitulo, nombrado flwayiolencia, violencia de género, mobbing o
acoso laboral”. Se abordara la vielencia de género ocasionada por el hombre como
etiqgueta de masculinidad en la sociedad; La autoridad, control y dominio del hombre a la
mujer como violencia de Género, Mobbing; Acoso 'y Hostigamiento Laboral, conocer las
sefiales de acoso en el trabajo y se analizara el Derecho comparado perspectiva de
aproximacion de Violencia Laboral Mobbing<0 acosa laboral en la legislacién nivel

internacional.

En el capitulo tercero, titulado “La violencia de género, el acoso y el.hostigamiento laboral
en materia de normas de legislacion en México y en Tabasco”. Mencionara los Derechos
Humanos en la intervencién sobre la violencia de la mujer y la intervencién<detigualdad de

género y la violencia de género en Tabasco.

El capitulo cuarto, denominado propuesta: “Movimiento Dia Naranja” para=la
prevencion en materia legal, constitucional a causa de la violencia de género por acoso

(mobbing) y hostigamiento laboral en la junta estatal de caminos.

12



Y finalmente el Quinto capitulo, titulado “Resultados estadisticos de andlisis sobre
la percepeibn de violencia de género por acoso y hostigamiento laboral en la JEC.” Se
analiza interpretacion el estudio de los resultados estadisticos.

Se utilizara® lesy métodos de trabajo profesional juridico, la doctrina analitica,
descriptiva, de observacion, la sociologia juridica, caso practico de experiencia de los
trabajadores/as para reafifmar la hipétesis en referencia a la violencia de género por

acoso y hostigamiento laboral engla JEC.
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CAPITULO PRIMERO. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
SITUACION U OPORTUNIDAD A INVESTIGAR

1. Planteamiento del problema

La problematicarde)violencia de género, ataca los principios de igualdad y respeto
a la dignidad humana, es porleso que se han creado declaraciones en Derechos humanos
a nivel internacional en la busqueda de erradicar la violencia de las mujeres, es un
problema social, que no tien€ para cuando terminar, se continla dando, es decir, la
violencia ejercida sobre la mujer por el solo el hecho de tener que haber nacido y ser
mujer, se ha convertido en un problema social en la vida cotidiana. Estos hechos de
violencia que ejercen los hombres sobre‘las mujeres se manifiestan de varias formas,

tanto psicologica, abuso sexual, emocional, fisicos y discriminatorios.

No todas las mujeres tienen el/valor dethablar y demandar en sus trabajos si
sufren acoso y hostigamiento laboral en el’caso de JEC, aun exista la proteccion en el
marco de normas legales, asi como la (intervencidép~jurisdiccional de instituciones
auténomas como es, la Comisién Derechos Humanos, el Instituto Estatal de la Mujer; la
Ley Orgéanica 1/2004 del 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra de la

Violencia de Género, las agresiones que sufre el sexo femenino-en el &mbito laboral.®

Estas mujeres sufren a diario Acoso y Hostigamiento laboral por parte'de sus jefes,
los compafieros de trabajo y tienen el miedo de hablar, de que las despidan, 0 que les

acumulen trabajos, horas extras.

8 Comision Derechos Humanos, el Instituto Estatal de la Mujer; la Ley Orgéanica 1/2004 del 28 de
diciembre.
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Esa forma en la que desafortunadamente Por lo regular estas problematicas terminan
resolviéndose de manera interna, no es frecuente ver una demanda que lleve un proceso
para resolvertal conflicto. Se planteara una propuesta de implementacion para prevenir la

violencia de/género por Acoso y Hostigamiento laboral en la JEC.

Il. Preguntas de investigacién

Se proyectan las sigui€ntes interrogantes, con respecto a Género:

¢ Existe violencia de Género por Acoso y Hostigamiento Laboral en la Junta Estatal de

Caminos?

¢, Qué estrategia se puede implementar para prevenir la violencia de Género por Acoso y

Hostigamiento Laboral en la Junta Estatal de Camings?

¢ Cudles son las propuestas a considerar parasque disminuya la violencia en las mujeres

por acoso laboral en la Junta Estatal de Caminos?

15



[ll. Objetivos

1+ Objetivo General

Implementar un programa estratégico~que, ayude .€en difundir la prevencion de la
violencia de género por acoso y hostigamiento en el ambito laboral. Para atender los
derechos humanos, con apego a normas juridicas en la Junta Estatal de Caminos en

Villahermosa, Tabasco.
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2. Objetivos Especificos

Analizar tedricos, que aborden articulos acerca de violencia, género, acoso y

hostigamiento laboral.

Conocer que las normas’ juridicas y constitucionales que refieren acerca de la

violencia de género en acoso.y*hostigamiento laboral.

Estudiar los protocolos y normatividad interna en la JEC.

Examinar a través de encuestas,/la situacién-de la violencia de género en el area
de trabajo en la Junta Estatal de ' Gaminos, para ver la percepcién de acosamiento,

hostigamiento, agresiones, discriminacion, violengia psicolégica, verbal.

Proponer la implementacion de un programa estratégieos_en prevenir la violencia
de género por acoso y hostigamiento laboral en la Junta Estatal de Camino a
través de platicas, talleres en el marco del Movimiento “Dia Naranja” cada 25 de
cada mes, con la participacion de los empleados y empleadas de esta

dependencia de Gobierno.
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IV. Justificacion

La idea central de esta investigacién data acerca de la violencia de género en el
ambito laboral, conocido como Mobbing o acoso laboral, las sefales al ser acosadas y

hostigadas por un compariero trabajador, o jefe en turno.

Se considera la creencia” del.mito con respecto a la imagen y semejanza de
estereotipo de que los hombres ‘sonelos que mandan, y la mujer tiene que guedarse
callada, por consiguiente las empleadas, temen de las amenazas de despido injustificado,
ser reportadas, acusadas con los jefes superiores, el area de recursos humanos, por falta
de incumplimiento laboral, les inventan inasistencias en su area de trabajo, se les hacen
reportes de que no estan haciendo.ien.su trabajo, hay muchas formas de someter a una
mujer y que el hombre mismo, ha-creado para-mantener a las feministas sumisas,
calladas, con miedo, con inseguridad, y' desconfianza, pierden incluso su autoestima, las

ganas de hacer un desemperfio laboral.

Al existir esa desigualdad de género, notamos la ausenciasde)jcomunicacion entre
la relacion laboral de patrén a con la empleada, o una falta de relacién)laboral a con los
comparferos de trabajo, estos actos de violencia de un sexo, que Se considera

abiertamente mas superior que la otra.

La presente Tesis de Maestria, va analizar los comportamientos violentos de |os
gue son objeto y presa las mujeres en lugares de trabajo y los medios para prevenirlos;

tomando como base la idea de cuanto mas libre puedan desarrollar sus funciones y

18



actividades, es cuando mas cerca estan de una sociedad igualitaria, de convivencia y

armonia de paz en el trabajo.

Es por ello, que se crea como propuesta la implementacion del programa
estratégico para la.prevencion en violencia de género por acoso y hostigamiento laboral,

en la Junta Estatal‘de’Caminos (JEC), retomando el marco del Movimiento “Dia Naranja”.

La propuesta va dirigido a los empleados/as en general y lograr la difusion en
platicas, talleres y cursos para-hacer concientizacion de la problematica y como entra en
vigor juridico, la aplicacion de“leyes.y la defensa de los Derechos Humanos, el art. 4°
constitucional de las garantias individuales, la igualdad entre hombres y mujeres. La

participacién de las instituciones coma’el) IEM, la PGJ, Derechos Humanos.
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V. Hipotesis

La existencia del programa estratégico: La prevencion de la violencia de género
por acoso y hostigamiento laboral en la Junta Estatal de Camino a través de platicas,
talleres en el marco del Movimiente, “Dia Naranja”, sera eficaz su aplicaciéon cada 25 de
cada mes del afio, con la partiCipacion de los empleados y empleadas de esta
dependencia de Gobierno, para lograr) la concientizacion de la violencia de género
Mobbing o acoso laboral.
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VI. Marco tedrico conceptual

En el sistema juridico mexicano, la violencia intrafamiliar entra en la Legislacion
Mexicana, es decir) que el sistema senala lo siguiente “la violencia intrafamiliar, es
protagonizada por “los~miembros que conforman el grupo familiar, este puede ser por
afinidad sangre o afiliacion y que transforma en agresores las relaciones entre ellos
causando dafio fisico, psicologico, sexual, econdmico o social a uno o varios de ellos”.
Por mencionar, que la violencia es un fendbmeno acerca del cual tenemos intensas
vivencias; es parte de nuestra experiencia cotidiana. Podria decirse que la violencia

circula en nuestro entorno y en todasilas clases sociales del mundo.

Se establecen las relaciones de poder entre los dominantes y dominados donde
aparece la opresion, el autoritarismo y la ‘discriminacién, como es el caso que nos
acontece en la sociedad la violencid intrafamiliar.o doméstica, del cual todavia se estan

encontrando posibles soluciones®.

Con ello, se integra la agresion y el maltrato se\puede especificar los siguientes

puntos que puede ser desde esa violencia fisica, psicoldgica,sexual y hasta econémica®.

4 Chavez, A. y Hernandez J. La Violencia Intrafamiliar en la Legislacion Mexicana. México.,Porrda.
(2000). Pp. 30.

6 Cazés, Daniel. La Perspectiva de género, México. Consejo Nacional de la Poblacién. (1998).
p.13.
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Tal'como se muestra en el esquema #1:

/La violencia en\

género

1
/Es Fisica, tien\

e
actos de
agresiones en el
cuerpo, y pueden
ser desde los
empujones, las
cachetadas,

golpes entre

@ros. j

1
@s de mane%

psicologica,

‘puede ser en,las
actitudes, que-de
manera  llegan
causar miede,
temor, se sienten
intimidadas.

- /

1
(a forma de Q

violencia sexual,
es la
manipulacion del
hembre a Ia
mujer, Jgue haga
lo queselydesea,
en contra’“de lo

@e ella piense./

1
(o econémico EQ

cuando se trata
de que se cubran
las necesidades
y se ejerce el
peso de la
presion 'y el
control del

@mbre a con Iy

De esta manera, el esquema interpreta los tipos de violenciadesgénero, que puede

gue no puede defenderse de quien la dafa.
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presentar una mujer y un hombre, o viceversa, ya que estan expuestos, a tener esa
experiencia quienes se encuentren pasando por estos momentos dé manipulacion;
aquellos/as que estén siendo victimas de esa opresion, donde hay intervengiones de
golpes, incluso desde la mirada, la expresion igual suele ser un tipo de intimidacion no

verbal que hace que la otra persona quede atrapada en el sentimiento del miedo,#y sienta



Tal'como se muestra en el siguiente esquema #:2 menciona los enfoques en:

Perspectiva

biologica

Perspectiva

psicologica

el contexto
pecifico

Fuente: Elaboracion de esquema retomada de Cazés, Daniel. La Perspectiva de género, México.

Consejo Nacional de la Poblacion. (1998). p.13.

Sefialando el término de violencia como una explicacién bioldgica, el hombre y la
mujer ha aprendido a sobrevivir a eventos naturales, en muchas.ocasiones es necesario
actuar de manera violenta, posteriormente se dice que el hombre, comparado con la
mujer es naturalmente mas agresivo, sélo por tener mas fuerza fisicawy tener el papel de
protector; entonces es el macho quien siempre va a ser mas agresivovque las hembras,
sin embargo estos son solo premisas de estereotipos construidos desde el.ambito cultural

y social.

Esta explicacibn nos menciona entonces, a través de la naturaléza, la
reproduccion biologica de los seres humanos establece las normas de vida(que la
reproduccion cotidiana de la vida humana es también imposicién natural. De este modo,

las mujeres terminan siendo parte de la naturaleza a la que se debe de controlar y'el
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hombre el modelo al que pueden aspirar las mujeres, porque los hombres han sobre

pasade’lo natural y se acerca a la perfeccion.

Esta segunda interpretacion de la perspectiva psicolégica es que la violencia del
hombre haciacla mujer en el hogar, asume que el hombre violento tiene un problema

psiquiatrico y por‘eso es violento.

Entonces las explicaciones psicolégicas mas comunes dicen que el hombre sufre
de una difusién psicolégiea que lo hace sentir vulnerable, inseguro y con baja autoestima,
por lo cual tiene sobre Compensar mediante la violencia, al enfrentarse con su pareja,

para afirmarse un valor’.

Cuando una mujer decide,trabajar, lo hace por crecimiento personal, por
necesidad a tener un empleo dondé pueda tener su manutencion por ella misma, o bien si
son mujeres que estan casadas, un desempefio laboral hace la participacion de entrada
econdmica en los gastos del hogar. Per@ desafortunadamente hay casos en los que estas
mujeres sufren violencia de género, y biensi“provienen de padres violentos, estrictos, de
violencia intrafamiliar, o tienen una_pareja que es un hombre violento, o bien si sus
parejas son adictas al abuso de sustancias, ‘desalcohol, es ahi donde la mujer que
desempefia un trabajo no tendra la sufiCiente autoestima si vive casos de acoso y

hostigamiento laboral.

Hablar del contexto de Género trata de explicar excClusivamente la diferencia del
sexo con el que nace cada persona (mujer u hombre) se crea.todo un conjunto creencias,
valores, costumbres, normas, practicas, oportunidades y cemportamientos sociales
diferentes para ambos sexos. Mientras el sexo es entendido como l& diferencia sexual

anatémica, el género es definido como una construccion social, que cambia en el tiempo.

Cabe mencionar segun la lectura que es el género quien se inserta en las ramas
de la biologia, el mismo psicoandlisis y el marxismo porque elimina el mito\de ser
femenino y busca entonces la idea de liberacion, la lucha para la emancipacion de la
mujer ya que era distinta forma de ver las cosas en aquellos tiempos, se vio la lucha de

clases se debia de afrontar lo que le llamaron el sexo débil.

7 Ibidem

24



Comentar sobre la teoria de género, Lagarde, en su teoria aporta es “una
construccién,simbolica de conjunto con atributos que les son aplicados a cada persona,
segun su sex0”.? Es decir que esta cita hace referencia a que cada ser humano al nacer
surge el nombramiento, el estereotipo del sexo, este es nombrado como sexo de mujer y
hombre y sus caracteristicas diferenciales son los érganos reproductores como el pene y
la vagina, desde ahi.se adjudica su término de sexual, es su masculinidad y feminidad
como norma personal” Las caracteristicas genitales se prestan como el caso de las nifias
tienen un sexo genético (xx); anatomico (vagina y clitoris) y hormonal femenino, tienen un
clitoris®. Entrando en la categoria de género para lograr hacer la diferenciaciéon segin los
estudios cientificos pertinentes del sexo, y asignacion de la misma en torno a la identidad
sexual. Esta reflexion va a lo que,en psicoandlisis de ambas posturas de este género
acontece, especificando lo biolégice”es mas de reconocer el sexo de las personas, y lo
socioldgico es lo que atribuye al género, para pretender explicar que es dentro de la

socializacion la realidad entre un hombrevy una mujer, es la diferencia sexual.

Por mencionar que el mecanismo _de @enero, solo empieza a reconocer el
razonamiento los procesos de mecanismaosyel controley la marginacion del sexo por el
otro, aqui se va a construir ese modelo o patrérnycomo s€ le puede establecer socialmente

ya que se encuentra emergido dentro de una cultura, costumbres, mitos, religion.

Desde este precepto es donde surge la violencia de Género, todo lo que en genero se
puede retomar y que desde luego apoya a la feminidad hablanda sobre toda la conducta y
vias de roles de género, los deberes hasta las prohibiciones que.fueron implementadas

por la sociedad a través de esa sexualidad.

Es casual que escuchemos no juegues con las nifias por que juegan con mufiecas,
o si eres hombre, los nifios no lloran, las nifias son las chillonas, chismosas, y las:que se

quejan. Siempre el papel fuerte se les ensefia a los del sexo masculino, y esta educacion

8 Lagarde, Marcela. Identidad femenina. (2000). México.

? Stoller, R. J. Una contribucion adicional al estudio de la identidad de género. Revista Internacional
de Psicoandlisis. Pp. 364-368. 1968. UCLA. Los Angeles California.
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proviene como una cadenita en diversas generaciones desde el hogar, ahi es donde se

creawesa diferenciacion de genero entre los nifios con las niflas, que cuando son ya

adultos viven,en diferencias, a veces hasta realizacion en un trabajo.

Desde “laspostura de la visibn de género, se identifica tan solo tres instancias

basicas, para Martha<Lamas, la primera es la asignacion (rotulacion, atribucion) de

género, la segunda es’la identidad de género y la tercera es el papel de género.*®

Sus descripciones la vemos en el siguiente cuadro #1, a continuaciéon

Cuadro #1: La visién de género

La asignacién (rotulacion,

atribucién) de género

Laidentidad de género

Rol o papel de género

La asignacion de género se basa desde que se reconoce
el bebé‘biologicamente. Hay veces que dicha apariencia
est& en contradiccion con la carga cromosomica, y Si no se
deteCta—sesta contradiccion, o se prevé su resolucién o

tratamiénto, se generan graves trastornos.

Desde dicha identidad, €l_nifio estructura su experiencia
vital; el género al que pertenece lo hace identificarse en
todas sus manifestaciones: sentimientos o actitudes de

"nifo" o de "nifa", comportamientos, juegos.

Se le conoce como el papel (rol) de género que se forma
con el conjunto de normas y prescripciones que dictan la
sociedad y la cultura sobre el comportamientorfemenino o
masculino. Aunque hay variantes de acuerdo..con la
cultura, la clase social, el grupo étnico y hasta @l fhivel
generacional de las personas, se puede sostener (una

division bésica que corresponde a la division sexual del

10| amas, Marta. La perspectiva de Género. 1995. México.
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trabajo mas primitiva: las mujeres paren a los hijos, y por lo
tanto, los cuidan: ergo, lo femenino es lo maternal, lo
domeéstico, contrapuesto con lo masculino como lo publico.
Esta dicotomia masculino femenino, con sus variantes
culturales (del tipo el yang y el yin), establece estereotipos
las mas de las veces rigidos, que condicionan los papeles
y limitan las potencialidades humanas de las personas al
estimular o reprimir los comportamientos en funcién de su

adecuacion al género.

Estas_diferencias sexuales son la base sobre la cual se
asienta_una determinada distribucion de papeles sociales,
esta asignacion no se desprende "naturalmente" de la
biologia, sin@ que es un hecho social. Para poner un
ejemplo sencillo=pero ilustrativo: la maternidad sin duda
juega.un papel importante en la asignacion de tareas, pero
no porwparir hijosslassmujeres nacen sabiendo planchar y
coser. Y imucha de la resistencia de los hombres a

planchar o c@setr,

y al trabajo "doméstico” en-general tiene que ver con que
se lo conceptualiza como un trabajo "femenino”. En casos
de necesidad, o por oficio, como(el.de sastre, los hombres

cosen y planchan tan bien como las mujeres.

Fuente: véase en Marta Lamas. La perspectiva de Género. 1995. México.
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O VIl. Metodologia de la investigacion

ara comprender esta investigacion es muy importante precisar que emplea el
método @ la tesis esta complementada con estudios mixtos, para dar un mejor
resultado de parte de organizacion de cémo se fue desarrollando y tiene estos
enfoques: Cu%o-Cuantitativo para poder relacionar bien las variables de estudio del
caso de la viole Género en el ambito laboral y la difusion que se genera en el

Movimiento Dia Na@&como estrategia de prevencion. Tal como se presenta en el

siguiente esquema #

@ologl’a de los métodos y disefios de la investigacion.?

g

Se hacen muestras

poblacion para pode
llevar a cabo en las

encuestas. Ya que tiene

el propoésito de ver los

resultados en tablas y
ficas donde se hace el

niaijde interpretacion.

o,

Fuente: Elaboracion propia. (2020) %

o

.

11 Sampieri 6ta edicién (2014) en los procesos de la investigacion mixta. Parte 4.
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1. Disefio de la investigacion

Es la particularidad con la que se desarrolla la tesis como es el caso de que sera la
parte descriptivay donde se realizaran las entrevistas a profundidad a empleados para
conocer la percepcion~de violencia de género en acoso y hostigamiento laboral. Estas

narraciones seran capturadas y seran procesadas para su analisis.

Otra es la forma explicativac.como se consiguen estas pruebas para poder

corroborar la hipotesis que salga afirmativa sobre el objeto de estudio.

29



2. Muestra de poblacién

En la Junta Estatal de Caminos hay una poblacion de trabajadores en total de 520,
de los cuales 116 son del sexo femenino y 404 son masculinos. Para poder medir la

poblacion a encuestaryse_ disefid esta siguiente tabla, para sacar la muestra poblacional:

Cuadro #2: Muestra de Calculo Poblacional del Objeto de estudio®?

Muestra Calcular
Tamafo de la poblacion de Universo 520
Diversidad del Universo de Poblacion 50%
Margen de error 5%
Nivel de confianza 95%
Total de poblacién a encuestar 222\trabajadores de la JEC

Fuente: Calculadora de muestra poblacional.

12 Scheaffer, Richard L. Elementos de muestreo. Muestreo estratificado. Grupo Editorial
Iberoamérica. (1987). México.
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3. Téenicas e Instrumentos de Medicién de la investigacion

Durante el proceso de la tesis se procedid a emplear recursos como lo es el
manejo de Téchicas e Instrumentos de Medicién de la investigacion cuantitativo —

cualitativo.

Cuadro #3: Técnicas e Instrumentos de Medicion.

Cuadro #3: Técnicas e Instrumentos de Medicion de la investigacién cuantitativo —

cualitativo

Investigacion Se realiz6 la busgqueda de material de literatura como son los libros,
articulos, estudios’ con enfoque de Vviolencia, antecedentes,
violencia de la mujer, genero.

Discusién Se discutié el-desarrolloydel tema, del planteamiento del problema

para poder hacer énfasis.sobre la perspectiva de la violencia de
género en el &mbito" laboral, ,conocer la legislacion y las normas
juridicas que estan establecidasy-que regulan estas acciones. Asi
de esta manera se proyecta programas estratégicos de prevencion
a la violencia de género se busca fomentar en reuniones, platicas,
talleres que ayuden en la relacion laboral.con las y los compafieros
de trabajo, el Movimiento “Dia Naranja” es-un evento que promete
prevenir y erradicar esta problemética y se realizarcada 25 de cada

mes.

Se hizo cualitativamente la observacién participante de l0s sucesos,
los hechos que narran las y los empleados acerca de la Vviolencia de
género por hostigamiento y acoso laboral, mas en la situacion en
las que viven las mujeres, por ello es importante esta praetica de

difundir en el movimiento.
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Entrevistas a Se aplico preguntas al personal de la Junta Estatal de Caminos
profundidad para conocer la visién del caso de violencia de género por violencia

en acoso y hostigamiento laboral.

Encuestas Se realizaron preguntas, los items con respuestas opcionales, en
donde se capturo la informacion, posteriormente de manera
cuantitativa arrojo en porcentajes los resultados del objeto de
estudio.

Uso de Se.emplearon las herramientas y programas:

Herramientas
e El programa Office como el uso del Word, Excel, Power

point (hacer diapositivas),

¢ Radio grabadora,

e Camara digital

e Computadora‘para poder capturar todo el desarrollo de la
tesis.

¢ Programaestadistico SPSS. Ver. 20

o Papelerias;’ el uso'desla impresora, cartuchos, hojas, lapices,

lapiceros, clips y»demas:

Fuente: Elaboracién propia (2020)

En la presente investigacion, se desarrollo el método de doctrina analitica, descriptiva
y documental, para hablar de los términos de violencia, género; acoso y hostigamiento
laboral, desde su perspectiva juridica en derecho mexicano, asifmismo se fundamenté
esta tesis de la sociologia juridica, para poder hacer la observacion ‘participante de los
hechos en experiencia de la vida cotidiana laboral entre las empleadas y empleados de la
JEC, se construyé el derecho comparado del andlisis de jurisprudencia de diversos
paises, como ven la violencia Mobbing o acoso laboral. Un estudio detalladodesde los
Derechos Humanos y el marco constitucional, legal y normativo y finalmente el método de
caso practico retomando la poblacion de 222 trabajadores de la JEC, donde! se
encuestaron y entrevistaron para conocer el resultado de la Prevencion de la violencia de

género por acoso Yy hostigamiento laboral.
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CAPITWLO SEGUNDO. LA VIOLENCIA DE GENERO, MOBBING O ACOSO LABORAL

I. La violencia de género ocasionada por el hombre como etiqueta de

masculinidadven la sociedad

Por mencionar que se considera al hombre como aquel que ejerce el poder
sobre la mujer, es aguel que para la sociedad es quien manda en un matrimonio,
en el area laboral eneentramos mayormente que son jefes, coordinadores,
auxiliares administrativos, directores, en la politica, en el gobierno. Cabe sefalar
que el fendmeno de la viglencia en la mujer se ha ido desarrollando y esto
comienza desde el matrimonia, ‘donde la esposa, la mujer es maltratada y si hay
hijos de por medio ven estas situaciones de violencia intrafamiliar, quedando como
aprendizaje el uso de la violencia ‘o.bien de la sumision, la obediencia, porque
quien manda es el hombre, estas se caracterizan por su inexpresividad emocional
y la escasa habilidad para la~Comunicacion verbal de sus sentimientos, se
convierte en una cadena de generaciones en _donde las mujeres quienes trabajan
igual van a ser presas de este tipode caSos que vienen trayendo algunos
compafieros(as) en sus hogares. Si una_mujer es maltratada en su casa, en su
trabajo igual dejara que la maltraten, por €l miedo o.bien a quedarse callada para

no hacer mas problemas en su vida personal, y de trabajo.

Si un hombre tiene conflictos y presion en su jornada laboral va y se
desquita con sus esposas y hasta con las comparferas de“trabajo puede ser
agresivo, puede tener palabras ofensivas y esta violencia verbal que sufren las
mujeres muchas de las veces les bajan la autoestima,” nq_ funciona

productivamente en sus actividades y funciones de trabajo.

En este caso son las mujeres quienes tienen ese miedo de perder-sus
trabajos, (miedos de dependencia), el cual generalmente reprimen y la percibénla

ella como la causante del hecho de sentirse amenazadas.



Senala Caplan, que la inadecuada de emociones, que enmascara como
rabia="'0, enfado la mayor parte de los miedos, ansiedades e inseguridades
responde & lo dificil que le resulta observarse y cuestionarse a si mismo
(resistencia—al autoconocimiento) debido a la internalizacion de un modelo
masculino tradicional donde se posiciona al hombre en una situacién de privilegio

sobre la mujer. {3

En este casey'son las mujeres quienes tienen ese miedo de perder sus
trabajos, (miedos de dependencia), el cual generalmente reprimen y la perciben a

ella como la causante del hecho de sentirse amenazadas.

Il. La Autoridad, control y dominio dekhombre a la mujer como violencia de Género

En este apartado es la autoridad, el contral y el dominio del hombre que se dirige a
su principal objetivo de atacar a la‘mujer, usando.esa violencia de Género que, por lo
general, son los hombres quienes asimilan estas ideas-ya sea una relacién de trabajo, es
el de intimidar. Muy a pesar de que fel) hombre”cree que quiere obtener estas

caracteristicas las confunde y da por entendido gue le debe\sumision.

En los primeros afios este proceso de formacion de la auteridad es muy complejo y
empieza desde muy temprano en la vida del hombre. Cada hombre nace con una
identidad muy particular e individual que no se ajusta al patrén social,/por lo cual se le
tiene que educar para que responda a las normas sociales. Desde que nace, el hombre

es educado o preparado para vivir el papel social de la masculinidad o de macho.

BCaplan G. Principios de Psiquiatria Preventiva,Paidés, 2000 Barcelona.
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El hombre alimenta su violencia desde que nace y la sociedad le atribuye ciertos
patrenes.de conducta y de pensamiento que él acepta como verdaderos. Se presenta el
control y_el dominio donde el hombre reafirma su superioridad, controlando y dominando a
la mujer ‘mediante la violencia. La mayoria de hombre que llega a ese complejo la
situacion se inclina por la segunda opcién y aumenta su violencia y con ello llegan las
amenazas, los golpes y por si fuese poco el trastorno de estrés postraumatico que Dutton,
en su teoria escribe.a las mujeres maltratadas, nos viene a la mente en nuestras ideas
sobre hombres golpeadores, hombres violentos que abusan de su fuerza sobre las

féminas.™*

La existencia de agresionesspor_parte de los hombres son los lados oscuros, que
hacen estas relaciones de hostigamiento intimos en la mujer, la cual desencadena la
agresion, la ira, la humillacion, el prop@sito es el insulto hacia ellas, y las amenazas, es
algo que pareciera la descripcién del tratamiento para los golpeadores y poder prevenir

esa violencia en las mujeres, quesSon victimas-eircunstanciales.
Los hombres tienden a presentar.tendencias_deé interpretacion como lo son:

1) Insuficiente analisis de las perspectivas'de-género

2) Tendencia a culpabilizar a la victima

3) Psicopatologizacion”. *

Esto va comprender esa conducta que el hombre tiene, las reacciones a con a con la

mujer.

14 Donald G. Dutton, Susan K. Golant. El Golpeador un perfil psicoldgico. Paidos. 1997.
15 Ames Ptacek. Tendencias de los hombres. Paidos. Barcelona.1984.
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Ill. Mobbing, Acoso y Hostigamiento Laboral

Debido al proceso que ha tenido esta temética del acoso laboral, antes no se les
tomaba en consideracion, pero este tipo de acontecimientos han estado creciendo y es
por ello que situamos por tener argumentos de los preceptos que abordan la tematica
como dar el conceptoerde acoso laboral.

Segun se entiende‘por acoso laboral que es:

“la situacion en que una persona o grupo de personas ejercen violencia psicologica
extrema, de forma sistemética((allmenos una vez por semana), durante un tiempo

prolongado (seis meses) sobre otrapersona en el lugar de trabajo™®

Lo que sefala la cita es que debemos comprender la magnitud en la que se ha ido
desarrollando el acoso laboral mejor conogido como mobbing, este trae serios problemas
tanto de salud psicolégica como fisica en el.ser. humano_y sobre todo el riesgo que corren
los trabajadores, ya que también implica ensu segutidad social y de las empresas,

dependencias de gobierno.

Se necesita legislar y regular las normas juridicas a nivel nagional para dar a esta
ardua tarea de que esta legislacion vea los términos en materia de derecho laboral que

proteja la problematica del hostigamiento a los trabajadores y trabajadoras:

Si bien en cierto que los y las empleadas que padecen de este ‘ac0so, Yy
hostigamiento laboral son sujetos pasivos, que estan siendo de alguna manera sometidos

a ciertos actos, se encuentran bajo el opresor aquel que se encuentra bajo g€l

16 Vision Juridica del acoso laboral o mobbing (2011).
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sometimiento del actor, esto quiere decir, es el sujeto activo que esta siendo hostigado,
dejandolo sin alguna alternativa laboral. El Significado de Mobbing, se da a conocer a
nivel mundial, quien cita es el profesor Brodsky, como el hostigamiento o acoso en
“intentos repetidos y persistentes de un individuo de atormentar, desgastar, frustrar o
conseguir unaireaccion del otro individuo, mediante un trato que continuamente provoca,

presiona, asustd, intimida o causa la incomodidad del otro individuo en el trabajo”. 1’

Aunado a la postura gue esta situacion puede sucederle en el &mbito laboral, dicha
violencia psicoldgica, recurré en tiempos determinados, como la empleada que tiene
miedo de regresar al trabaje,y.que estando en el mismo lugar o area laboral sienta
ansiedad, depresion, rabia, miede; frustracion, esto puede dar motivos a que su situacion
de estado mental este mal, o quesSu, estado de salud donde la hipertension arterial se
descompone, los infartos y pre-infartos, si padecen de diabetes, una comorbilidad
presente, y el estado emocional de acose-laboral como factor puede ser muy peligroso y
riesgoso para los y las trabajadores. En este.sentido un gran nimero que se han realizado
en las investigaciones acerca del comportamiente abusivo y agresivo sistematico y verbal,
no fisico ni sexual en el lugar de trabajoj va a provecar unas series de efectos negativos
para la salud del trabajador, como! es el pénico, la depresion, los problemas
psicosomaticos o sindromes de estrés!®, estos se han encontrado dentro del parametro
de mobbing y de manera que va afectando‘lassalud del trabajador. De igual manera se
van presentando por este tipo de fendmeno la disminueién)icomo consecuencia de la

productividad de recursos humanos.

Por otro lado, mobbing, es aquel fendbmeno que afecta principalmente en la vida
laboral, las condiciones de trabajo, hacen que los empleados tengan mas estrés, llegando
a veces en conflicto, porque esta siendo acosado e intimidado por sus jefesgque es donde
Leyman afiade que se trata donde el individuo es afectado y tiene dafio psicologico, el

mobbing existe como una de las principales fuentes de estrés.*®

17 Brodsky, CM. El trabajador acosado. Lexington. 1976. MA: DC Hearth.
18 Adams, A. Intimidacién en el trabajo, como afrontarlo y superarlo. Virago.1992. Londres.
19 eymann, Heinz. Mobbing. Mobbing. 1996. Barcelona.
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También se establece como las conductas reiteradas, que tienen un objetivo
determinado (dominar y controlar al otro), que violenten la dignidad del trabajador o su

integridad‘psiquica y ponen en peligro su puesto de trabajo o degrada el ambiente laboral.
20

El acoso moral se ha convertido en los Ultimos afios una preocupacion social, es la
dignidad de los trabajadores, desde luego que se distinguen atentados en esa dignidad, y
sobre todo lo que un‘“empleado/a sufre, entonces este acoso moral empieza con la
diferencia y se manifiesta_en la conducta al limite de llegar a la discriminacion. En el
acoso pueden incluso jugar un.papel determinante como lo es la envidia, los celos pueden
manifestarse en la jerarquia o eptre los mismos superiores, los jefes y los subordinados;

la rivalidad y el miedo.

A pesar de que el acoso.€n el trabaje=sea un fenbmeno, se ha identificado como
ese fenbmeno que destruye el ambiente de trabajo y disminuye la productividad, ésta a

favor de lo que se conoce como del absentismo,7&€s.un desgaste psicolégico.

El acoso en una empresa, el mebbing, eS una situacion que presenta
acontecimientos, y que se va desarrollando paulatinamenté con el paso de los tiempos, va

evolucionando, sin dejar de existir, los investigadores han descubierto fases como:

e Primera fase de conflicto

e Segunda fase de mobbing o de estigmatizacion.?2

El acoso moral o psicoterror laboral es una de las patologias que mas dafios producen

a las personas trabajadoras® asi como el rendimiento en las instituciones, que permean

20 Hirigoyen, Marie. Acoso moral en el trabajo. Paid6s. 2001. Barcelona
21 |bidem, pp. 64.
22 Fidalgo, Manuel. Mobbing. Fases. 2002. Costa Rica.
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el tipode estrategias de abuso de poder y de las manipulaciones posibles y perversas que
se pueden encontrar por parte de los jefes, que son personas profesionales, sin ética, ni
moral y falta de valorizacién por sus trabadores y trabajadoras, que creen que tienen mas
capacidad por el rango ocupacional que los hacen ver mas destacados, y evidencian la

mediocridad de las jefaturas acusadoras.

IV, Sefiales de acoso en el trabajo

La forma méas habitual de¢acoso, es el mobbing o acoso laboral, que puede venir
desde los compafieros de trabajo o desde la empresa.

En el cuadro #4, podremos ver cuales’son algunas de las sefiales que se dan en el acoso

laboral:

Cuadro #4: Senales del acoso“laboral

Te mandan hacer tareas | Es en el trabajo) para desestabilizarte y

imposibles hacerte sentir poco capacitado, pueden
asignarte objetivos o_proyectos con plazos
de entrega inalcanzablés-o desgastantes.

Grandes demandas Demandarte tareas que no eneajan’con tus

capacidades o que requieren gran‘Cantidad
de esfuerzo y trabajo para hacerte. sentir

como incompetente.

23 Sisy, Castillo Ramirez. Acoso moral y repercusiones medicas legales. Medicina Legal Costa
Rica. Vol. 21 n. 1. Heredia. Marzo 2004.

39



Discriminacion laboral

Te quitan responsabilidad

Menospreciar tus logros

Se usan rumores

Se bloquea tu

profesional

desarrollo

Sufren discriminacion laboral respecto al
resto de sus comparieros, por decir, sentir

mal a una mujer por su embarazo.

Te quitan responsabilidades para que ta te
sientas poco Util y te aburras, lo que puede
provocar Boureout (que es el sindrome

Boreour: aburrimiento en el trabajo).

Desde que la empresa no valora el buen
trabajo, y de esta manera, no te sientes a
gusto en tu espacio profesional. Se te

infravalora constantemente.

Se" extiende rumores o falsedades por la
empresa para menospreciarte y dafar la

reputacion e imagen de profesionalidad.

Si el objetivo es‘quesabandones la empresa
de manera voluntaria, pueden bloquearte
en el desarrollo o carrera profesional para
gue no te sientas realizado y abandones la

compafia.

Fuente: Elaboracion de esquema retomada de la Organizacion Internacional de Trabajo (2019).
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A) Derecho’comparado perspectiva de aproximacién de Violencia Laboral mobbing

0 acoso labaralien la legislacion nivel internacional

La Organizacién/Internacional del Trabajo (OIT), en el plano juridico constituye la
base de marco normativorinternacional para atender las problematicas del campo laboral,
uno de los instrumentos ‘gué atiende con respecto el convenio sobre la violencia y el
acoso se realiz6 la Conferengia“General de la Organizacién Internacional del Trabajo, que
fuese convocada en Ginebra por€l.Consejo de Administracion de la Oficina Internacional
del trabajo y, congregada el 10 de junio de 2019, en su centésima octava reunion del
centenario. Recordando los instrumentos internacionales de la Declaracion universal de

Derechos Humanos.

La Organizacion Internacional de Trabajo,/define como acoso laboral “como la
accion verbal o psicolégica de indole sistemétical repetida o persistente por la que, el
lugar de trabajo o en conexién con el trabajo, una persona o un grupo de personas hiere a

una victima, la humilla, ofende o amedrenta”#

El articulo 6, sefiala:

Todo Miembro deberd adoptar una legislacion y politicas’que garanticen el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion en el empleo y la ocupacion,
incluyendo a las trabajadoras, asi como a los trabajadores y otras personas
pertenecientes a uno o0 varios grupos vulnerables, o grupos en @Sitdgacion de

vulnerabilidad que estan afectados de manera desproporcionada. 2°

24 Organizacion Internacional de Trabajo. Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del
trabajo y, congregada el 10 de junio de 2019. Ginebra.
25 OIT. Articulo 6. 2019. Ginebra.
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Conyrelacion a las legislaciones los paises tienen una Ley especifica para el acoso

laboral, que se\presentan en el Cuadro #5.

Cuadro #5. Legislacion de paises internacionales

Paises Legislaciones especificas para el acoso laboral

Unién Europea

Suecia En 1993, este pais fue el primero en introducir el acoso laboral,
es a través de-la Ley Basica de Prevencién de Riesgos, de
alcance Nacional.\?*°Esta Ley establece la recuperacion de las
victimas eZimputa al empleador la constatacion de un mal

ambientedaboral y la expulsion del acosador.

Bélgica El 10 de energ_de 2007, eSte pais regula el caso a través de la
Ley sobre Prevencion de la Violencia Psicologica en los lugares
de Trabajo. Y su decreto real fue el 17 de mayo de 2007.%" Este
instrumento juridico ‘tiene alcance Nacional. La ley refiere a
ayudar a dirimir los conflictos derivados de la recepcién de una
denuncia de acoso laboral; protege en.eontra de las represarias.

Ley que prevé conducta tipificante del acoso.laboral.

Italia El 11 de Julio de 2002, se analiz6 la Ley del Lazio?®, esta
pretendia aplicar en beneficio de trabajadores publicos como
privados, asi como crear centros de atencion a'‘.cargo de

organizaciones sin fines de lucro y el gobierno regional ladeglara

26 | ey Basica de Prevencion de Riesgos, de alcance Nacional. 1993. Suecia.

27 Ley relativa a la proteccion contra la violencia y el acoso moral o sexual en el trabajo. 12 de
Junio de 2002. Bélgica.

28 Bollettino Ufficale della Regione Lazio. Roma, 30 de julio de 2002. Suplemento ordinario n. 3.
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Francia

Espaia

Alemania

inconstitucional en 2003.

Regula el acoso laboral en la via laboral como penal, la Ley
2002/73 de Modernizacion Social, en 17 de Enero de 2002, se
modificé el Codigo de Trabajo para introducir la figura de los
articulos L- 122-49 al 122-53.% Ademas de que distingue con
claridad el acoso moral sexual con base en los principios de no
discriminacion e igualdad, obliga a los convenios a postular la
coneiliacion como mecanismos de solucién de los conflictos y
gue este, prevé la intervencion de un mediador con potestades
decisorias y coercitivas. Se ve materia penal en sus libros I,
intitulado VII: £De las torturas y otros delitos contra la integridad

moral”

En junio 23¢del 2010, este pais mediante la LO 5/2010, reformo
el Cdodigo penal para “incorporar el acoso laboral al libro I,
intitulado VII. “De das torturasy otros delitos contra la integridad
moral”. En su articulo_173 tipifica como delito el acoso laboral
descendente: “A quien<dentro de una relacion laboral funcionarial
prevaliéendose de la superioridad realice contra otros actos
hostiles o humillantes, de forma reiterada que supongan grave

acoso.%° El castigo va de seis meses a dos afios de prision.

Regula los Convenios colectivos. Cuenta con_.a ‘Federacion
Sindical Nacional, la cual se encarga de poner €nfasis en la

“prevencion”. 3t

29 Mella, Méndez, L. El acoso moral profesional en Francia: Andlisis critico de sus rasgos
configuradores. Revista de Derecho Social. NUmero 53. 2011.
30

81 Graham, lan. Para acabar con el hostigamiento ¢,es mejor legislar o negociar?. La violencia en el
trabajo, OIT. Educacién Obrera. 2004. Alemania.
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Luxembugo Se regula por el Cédigo laboral Art. L 162- 12. *2

Suiza 4 Se regula por el Cédigo laboral Art. 321y 328.33
Portugal ™ . Se regula por el Codigo laboral Art.24
Dinamarca ~ T Se regula por la Ley de Medio ambiente laboral
Holanda | Becreto en condiciones de Trabajo

Finlandia Ley’sobre Seguridad y Salud en el Trabajo.

América Latina

Colombia El 23 de enere de 2006, se basa en la Ley 1010 de alcance
Nacional. Esta Ley intenta prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral en el marco de las relaciones de trabajo.

Brasil En el 2002, ha.expandidosdiversas legislaciones estatales y en la
administracion ‘'municipal el sector publico “asedio moral’.

Contempla:

a) Leyes estatales: complementaria 12.561. 200, Rio
Grande de Sul; la Ley 3.921 de 2000;, de Rio de Janeiro;
Ley Complementaria 63, de Par, y la'Ley, 12.250 contra el
Asedio Moral de 2006, del Estado de Sao Paulo.

b) Leyes municipales: Ley 1.163/2000, Sao 4Paulo Ley
2.120/2000, la Ley 7.202/2010 para considerar €\acoso

moral como accidente de trabajo.®

82 OIT. Luxembugo, Suiza, Portugal, Dinamarca, Holanda y Finlandia. 2019. Ginebra.

33 Codigo laboral Art. 321 y 328. Suiza.

34 Comité de Convivencia Laboral, Aspectos procesales de la Ley de Acoso Laboral, Colombia,
Universidad Catdlica de Colombia. 2008.
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Ecuador Base constitucional. Articulo 49. ElI Estado protegera la
estabilidad laboral, prohibiendo el despido injustificado y toda

forma de acoso laboral.

Bolivia Base constitucional. Titulo Il. Cap. Sexto. Articulo 66. Regula el
derecho a la integridad personal, que incluye la integridad fisica,

psiquica, moral y sexual. Libre vida sin violencia en el ambito

publico y privado.

Costa Rica Base constitucional. Los trabajadores afectados se bassan en
reclamar una indemnizacioén. Articulo 5° y 56. Cdodigo de Trabajo.
36

Panama Ley 24 del'3)julio de 2007. Articulos a la Ley 9 de1994.3

Chile Ley ad hoc cofitiéne normas de reformas varias legislaciones.

Paraguay Codigo delsTrabajo, Ley 213 de 1993. Los causales actos de
violencia.#8

Per( Ley 27815. Articlilo 8, numeral 5, capitulo Ill. Codigo de ética de
la funcién puablica.®®

Uruguay Ley contra el Acoso/Moral en“eltrabajo desde 2010 y reciente
2013. 40

Venezuela Ley Orgénica del Trabajo, de los trabgjadores y trabajadoras. 7

de mayo de 2012. Define el acoso laboral como:

El hostigamiento o conducta abusiva ejercida en forma

recurrente o continuada por el patron o la pairona o sus

% Ley 3.921 de 2000, de Rio de Janeiro; Ley Complementaria 63, de Par, y la Ley 12:250)contra el
Asedio Moral de 2006, del Estado de Sao Paulo. Brasil.

36 VVargas Morua Elizarda. Acoso laboral en Costa Rica. Revista Nacional de Administracion. NU, 2,
enero —junio 2011.

87 Ley 24 del 3 julio de 2007. Articulos a la Ley 9 de1994.Panama.

38 Ley 213 de 1993. Los causales actos de violencia. Paraguay.

39 Ley 27815. Articulo 8, numeral 5, capitulo lll. Cédigo de ética de la funcién publica. Peru.

40 Ley contra el Acoso Moral en el trabajo desde 2010 y reciente 2013.Uruguay.
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México

representantes, o un trabajador o una trabajadora, o un grupo de
trabajadores o trabajadoras que atente contra la dignidad o la
integridad biopsicosocial de un trabajador, una trabajadora o un
grupo de trabajadores o trabajadoras perturbando el ejercicio de
sus labores y poniendo en peligro su trabajo o degradando las

condiciones de ambiente laboral.

Ley Federal del Trabajo, este contexto se introdujo en el pais el
30, de noviembre de 20124, de alguna manera el acoso laboral
bajo\la denominacion de “hostigamiento”, regulado por primera
vez y distinguiéndolo del acoso sexual; es la subordinacion real
de la wyictima frente al agresor en el ambito laboral, que se
expresa en,_conductas verbales, fisicas o ambas.*® Las causas
de rescision“de la relacion del trabajo imputado tanto al patrén
como a trabajador. Se omite las conductas agresivas de otros
sujetos, responsabilizan al patrén del medio ambiente laboral, asi
como las/medidas preventivas y se considera como riesgo de
trabajo, porque desencadena accidentes, y enfermedades
(estrés, ansiedads. problemas_digestivos, cambios bruscos de
personalidad).

41 Ley Organica del Trabajo, de los trabajadores y trabajadoras. 7 de mayo de 2012. Venezuela:
42 ey Federal del Trabajo. 30 de noviembre de 2012.
43 Ley General de Acceso a las mujeres en una vida libre de violencia laboral. 2016. México
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CAPITULO TERCERO. LA VIOLENCIA DE GENERO, EL ACOSO Y
EL HOSTIGAMIENTO LABORAL EN MATERIA DE NORMAS DE
LEGISLACION EN MEXICO Y EN TABASCO.

I. La Ley Federal del Trabajo

Ley Federal del Trabajo, que.en su art. 2 define el trabajo digno o decente, y

este Protocolo actla bajo los siguientés principios:
A. DIGNIDAD y defensa de lajpetrsona
Menciona que toda persona tiene/derechoasser-protegida conta actos que

afecten su dignidad, como los actos dewiolencia labaral, hostigamiento y acoso

sexual.
B. Ambiente saludable y armonioso

Toda persona tiene el derecho de ejercer sus actividades en ‘un ambiente sano
y seguro, que preserve su salud fisica y mental y que estimule su desarrollo y

desempeio profesional. Los actos de violencia laboral, hostigamiento<y acoso

sexual son contrarios a este principio.
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C. Igualdad de oportunidades y no discriminacion

Toda”persona debe ser tratada con respeto en su ambito laboral, con acceso

equitativo a/los recursos productivos y empleo.

Cualquier tipo de discriminacion y violencia es contrario a este principio, por lo que se
prestara especial ateneion a proveer de las condiciones que permitan el acceso de todas
las personas a las actividades enmarcadas en este protocolo, sin importar su condicion de
discapacidad; garantizando el acompafiamiento y asesoria para personas con

discapacidad visual auditiva, entre otras.

D. Confidencialidad

e Los procedimientos deben preservar la reserva y la confidencialidad.

e Toda accién debe realizarse bajo.el_principio de reserva total, en la expresa
prohibicion de no brindar o difundir<informacion_ /durante el procedimiento de
investigacion hasta su conclusién, que conlleva el derecho a la confidencialidad, al

secreto y a la inviolabilidad de comunicacion.

En los articulos 3°y 3 BIS. Sefala “Prohiben cualquier situacion discriminatoria
en el ambito laboral y define el hostigamiento y el acoso” sexual como

manifestaciones de la violencia”.#

44 Ley Federal del Trabajo (2019). Articulo 3°y 3 BIS. México.
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Les articulos 47, fraccion VIII y 51, fraccion Il, menciona que “motivos de
recision.de la relacion laboral. El primero, sin responsabilidad para el patron,
cuando«€l trabajador comete actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual
(art. 47, fraceion VIII); el segundo, sin responsabilidad para el trabajador, cuando
el patron, sus familiares o cualquiera de sus representantes en el servicio incurren
en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas, injurias,
hostigamiento y/0 acoso sexual, malos tratamientos, en contra del trabajador,

conyuge, padres, hijos-0yhermanos (art. 51, fraccion 11)”.

Articulo 133, fraccion Xll»y 135 fraccion Xl. Aclara “Prohiben a las y los
patrones (art. 133, fraccién Xl 'ya las y los trabajadores (art. 135, fraccion XI)
llevar a cabo, permitir o tolerar“actos de hostigamiento y acoso sexual en el

trabajo, respectivamente”.

Articulo 994, fraccion VI. “Establece.la santion de 250 a 5000 veces el salario
minimo general, a la o el patron que “cometa, facilte o tolere actos de

hostigamiento y acoso sexual”. 4°

La Ley Federal para Prevenir y eliminar la Discriminacion sefiala en sus art. 4y 9.

Art. 4 Define practica discriminatoria como toda accién u omision cuyo fin sea
impedir o anular el reconocimiento o ejercicio de los derechos.y la igualdad de

oportunidades.

Art. 9. Establece de manera general las conductas que son consideradas
discriminativas, entre las que se encuentran aquellas actitudes que realicen o

inciten a la violencia fisica, sexual o psicoldgica.

45 |hidem.
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Agregando los sefialamientos de énfasis en la ley general de acceso de las
mujeres, para una vida libre de violencia en su capitulo Il del Art. 10 al 15.
Menciona “Define la violencia laboral como aquella que se presente en el marco
de una relacion laboral, independientemente de la relacion jerarquica. Asimismo,
sefala la diferencia entre hostigamiento y acoso sexual y marca las obligaciones

de los tres 6rdenés de Gobierno frente a la violencia laboral”.46

II. Andlisis del &mbito laboral'en_materia de seguridad, la salud y el trabajo

En su Art. 3, fracciones XVIY' XXXV “Define los riesgos psicosociales
como aquellos que entre otras consecuencias pueden provocar dafios en la salud;
asimismo define a la violencia” laboral cema aquellos actos de hostigamiento,
acoso o0 malos tratos en contra del-trabajadar, que pueden dafar su integridad o

salud”.

Art. 43, fraccidén Il menciona “Respecto de los factores dexriesgo psicosocial del
centro de trabajo, los patrones deberan identificar a los trabajadores que fueron
sujetos a acontecimientos traumaticos severos o a actos de Vielencia Laboral y

valorarlos clinicamente”

Art. 55, fraccién |, aclara” la obligacion de las figuras patronales de llevar a.cabo

acciones. Es decir, que estdn obligados los patrones de ciertas empresas 0

% Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida Libre de Violencia en el cap. Il del Art. 10 al
15. 2019. México.
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instituciones de gobierno a que se logre cumplir en mantener dentro del trabajo
una“armonia con los jefes directos, y empleados/as, de esta manera este tipo de

control podréa prevenir gue aumenten los casos de hostigamiento y acoso laboral.

lll. EI Cédigo Federal Penal

En su Art. 259.Bis atribuye “las sanciones aplicables a las personas que,
con fines lascivos, hostigden o acosen. Sin embargo, queda establecido en este
ordenamiento que sOlo se”procederd en contra de la persona hostigadora a

peticion de la persona ofendida’.

La campafia realizada el 25 degnoviembre de 2019, puntualiza que se debe de
prevenir el acoso sexual en la Administracién.publica federal y esta es impulsada para
analizar que esta sucediendo en lasshormas de_género, las normas culturales, sociales y

la discriminacion.

Por mencionar que, El acoso sexual’'es uno/de los tipos de violencia mas
normalizados y tiene un impacto negativo en el derecho.de las mujeres a trabajar
sin miedo. De acuerdo con la ENDIREH?’, la violencia ejercida contra las mujeres
en el ambito laboral, en el dltimo afo, ocurrid principalmente en las instalaciones
del trabajo (79%).

Otra aportacién es el primer semestre de 2019 los 6rgan0s Internos de
Control (OIC) de la Administracién Publica Federal*® recibieron 226 denuhcias de

esta indole: 128 de acoso sexual y 98 de hostigamiento sexual.

47 ENDIREH (2016). Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares 2016
México.
48 SSECCOE (2019). Sistema de seguimiento, Evaluacién y coordinacion con los comités de ética.
México.
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La Oficial a cargo de ONU Mujeres, comentd que “la transformacion del servicio
publico”y de la cultura institucional presentan una gran oportunidad para mejorar las
dinamicas’institucionales y generar relaciones igualitarias al interior de la Administracion
Publica Federal, de tal forma que todas las personas, y especialmente las mujeres,
encuentren endicho servicio publico espacios en donde puedan desarrollar sus funciones

con principios éticos, en un ambiente seguro y libre de violencia”.

Cabe argumentaryque sisteméticamente la violencia laboral es un tema que ya
esta dejando impacto y que-€s una realidad objetiva, con anterioridad este tema no se le
habia dado interés, porque¢las, empresas y dependencias no daban pruebas de la
existencia de estas practicas ‘dentro_del entorno laboral, sin embargo, son pocas las
mujeres que han alzado la voz, pero.de las que si tienen el valor y aunque sea de las
cifras minoritarias han narrado sus experiencias de como sufren esa violencia de acoso y
el hostigamiento laboral, siendo el organismo de derechos humanos laborales quien sale

en las defensas de los derechos_€stas mujeres-que son victimas de estos sucesos.

Actualmente las legislaciones incorporan prevenciones y sanciones para estas
conductas, pero falta mucho por hacer, siendo el derecho mexicano del trabajo con las
modificaciones actuales del tema que desafortunadamente no son las esperadas y no

dejan satisfechas a los intereses de la clase trabajadora.

La problematica del fenémeno de Violencia Laboral, ha llegado a reconocer que
deben ser insistentes las regulaciones con apego normativo entre .organismos

internacionales, nacionales y locales.
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IV. Losrelementos para detectar la violencia laboral, hostigamiento y acoso

La SCJN, 'sefala elementos que han de considerarse para demostrar que existe acoso

laboral:

1. “El objetivo de ¢intimidar, opacar, amedrentar o consumir emocional o
intelectualmente a una persona, con miras a excluirla de la organizacién o para
satisfacer la necesidad de agredir, controlar y destruir, por el hostigador.

2. Que haya ocurrido ya sea entre compafieros del ambiente del trabajo, es decir,
donde activo y pasivo ocupan un nivel similar en la jerarquia ocupacional, o por

parte de sus superiores jerarquicos.

3. Que las conductas se hayan‘presentado.de manera sistémica, es decir, a partir de
una serie de actos o comportamientos hostiles hacia uno de los integrantes de la
relacion laboral. Un acto aislado ‘nospuede declararse acoso laboral.

4. Que la dindmica en la conducta hastil se haya desarrollado como lo describi6 la

demandante en su escrito inicial.

5. Sobre la base de que, para que exista responsabilidad; ademas de una conducta
ilicita es necesario que exista un dafio, éste debe ser”Cierto y encontrarse
acreditado. Tal demostracion puede verificarse, segun sea £l caso, de manera

directa o de manera indirecta”. *°

En el primero de esos supuestos, el demandante puede acreditar su existencia
directamente a través de periciales en psicologia u otras pruebas que den cuenta’de su
existencia; en el segundo caso, el juez puede inferir, a través de los hechos probadoss-€l

dafio causado a las victimas.

49 Véase en SCIN. Primera Sala de Suprema Corte Justicia de la Nacion, Acoso Laboral o Mobbing.
2013). México.
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Ens€hentorno de las manifestaciones se proyecta en el siguiente Cuadro # 6.
Manifestaciones.

Cuadro # 6. Manifestaciones

Manifestaciones Descripcion
Comportamiento fisico de Sefiala a contactos fisicos no deseados que
naturaleza sexual no deseado: oscilan desde tocamientos innecesarios,

palmaditas o pellizcos o roces en el cuerpo por
parte de una persona que integra o se vincula en
el mismo ambito laboral.

Conducta verbal de naturaleza _Son las insinuaciones sexuales molestas,

sexual: proposiciones para la actividad sexual,
insistencia para tener encuentros fuera del lugar
de trabajo, comentarios insinuantes u obscenos,
después que se haya manifestado que dicha
condugcta es molesta.

Comportamiento no verbal de Eslaexhibicién de fotos sexualmente sugestivas

naturaleza sexual: 0 pofnogréficas, de\objetos o materiales escritos,
miradas impudicas e con inclinacion exagerada
al deseo sexual, silbides o gestos que generan
pensamientos de connetacion sexual y que
resultan incOmodos o “amenazantes para otras
personas, afectando su situacion laboral.

Comportamientos basados en el Es la conducta de caracter sexual/Que denigra o

sexo que afectan la dignidad de la intimidante fisicamente abusiva. Yass€an insultos

persona en el lugar de trabajo: gue estan relacionados con el sexo, y los
comentarios de carécter sexual, sobre‘el’ aspecto
o la vestimenta que son ofensivos.

Fuente: elaboracion propia.
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Cabe contextualizar que existen situaciones que presentan factores de Violencia

Laboral” por acoso y hostigamiento concretas que determinan la vulnerabilidad de las

personassa ser victimas, es posible identificar una serie de caracteristicas personales e

institucionales que pueden contribuir a la manifestacion de estas conductas en los

espacios lahorales, y que deben ser consideradas para planear las estrategias

organizacionales para la prevencion y erradicacion de la violencia laboral, hostigamiento y

acoso sexual.

Cuadro # 7: Factores de'Violencia Laboral por acoso y hostigamiento

Factores personales

Factores organizacionales

e Desconocer sus derechos

e Desconocer los mecanismos
de denuncia.

e Tener baja autoestima.

e No contar con redes de apoyo
0 que éstas sean muy débiles.

e Haber sido victima de violencia

de género.

Falta de politica declaratoria de
tolerancia cero a la violencia laboral,
hostigamiento y acoso sexual.

Cultura organizacional discriminatoria
yloviolenta.

Estructura organizacional que
reproduzea estructuras patriarcales y
machistas.

Ausencia de mecanismos
organizacionales claros y eficaces de
atencion y denuncia’de los casos de
violencia laboral,( “hostigamiento y
acoso sexual.

Bajo nivel de compromiso-para adoptar
medidas preventivas y de“atencion de

la violencia de género.
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A. Laviolencia de género en Tabasco

Bajo la temética que abordo en la ponencia magistral la Dra. Toraya, en su articulo
cientifico expone “Retos y Desafios en la Construccion de la Igualdad de Género” que
diserto en IEM ¥ el.Programa PAIMEF, en el marco de los 16 dias de activismo en contra
de la violencia de la mujer, en el ciclo de conferencias detallo que existen brechas
historicas de la igualdad €omo son:

¢ Independencia

e Empoderamiento

e Toma de decisiones
e Proyectos de vida

e Abandonar relaciones violentas®®

Los trabajos domeésticos y<de~cuidadospermiten a las personas mantenerse en
vida, alimentarse estar sanas, educarse y vivir en.un habitad propicio para su desarrollo y
bienestar por lo que aportan un valor se€ial y econémico sustantivo que es necesario

reconocer.

Otro articulo interesante es la que aborda la Dra. Romerg,\en su articulo cientifico
menciona “la violencia de género no respeta edades, condicién social, educacion o color
de piel’. También advierte que los sefialamientos que se han suscitado por este tipo de

violencia es la psicoldgica y advierte la Dra. Romero lo siguiente:

‘las manifestaciones principales estan relacionadas con conductas_y“emociones,
simbdlicas o tacticas tales como bromas hirientes, chantajes, mentiras, retirar la

palabra, celar, culpar, descalificar, ridiculizar, humillar, ofender, amenazar,

% Toraya, Acosta, Esmeralda Adriana. Ponencia: “Retos y Desafios en la Construccion de la
Igualdad de Género”. (2020). Tabasco.
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controlar y prohibir. EI 30% de la poblacion que particip6 en la muestra ha sido

violentada psicolégicamente en algiin momento de su vida”. %!

Desafortunadamente es muestra que si ocurren estas violencias de género en las
mujeres , quienes a pesar de que sufren violencia fisica y verbal, suele pasar que ambas
hacen dafio, pero“lasverbal es la que no deja vivir tranquilamente a una mujer, por el
miedo de que esas 'descalificaciones y sefialamientos negativos a su persona le hacen
dafio mentalmente, algunas solo lloran el momento, lo desahogan, en otras se tragan el
sentimiento, el dolor de haber sido ofendidas con palabras hirientes y al acumular el
sentimiento pueden llevar a enfermarse, descuidan su control de salud, se estresan, se
deprimen, porque buscan respuestas_ y no las encuentran del porque son maltratadas de
esa manera, 0 que pueden hacetrque solucién encontrar para vivir mejor, para ya no

escuchar esas voces ofensivas, o bien‘elitrato.

Otra de las cifras es que en” Tabasco “tenemos el 3 de cada 10 mujeres, viven
aterrorizadas frecuentemente por hombres que”conviven con ellas cotidianamente”. Es
decir, que estas mujeres que padecen diariamente lajviolencia de género pasan su vida
con miedo, porque viven con el enemigo en casa, 0 ya sea que conviven con el enemigo
en el trabajo, este tipo de violencia no solo se.ve sujeta e€n [0s hogares, sino también en el
area laboral, también son objetos de sefialamientos, gritos, ordenes, ofensas entre otras

cosas mas.

En Tabasco el 23.50% de las mujeres puntualiza la Dra. Romero que participaron
en un estudio y declararon “haber sufrido episodio de violencia fisica a lo largo de su vida,
la media nacional registra un 14% y el EDIREH en 2011 sefialo que Tabas¢owun 13.8% lo

cual coloca a Tabasco un porcentaje por arriba de la media nacional”. (Ibidem;1127).

51 Romero, Rodriguez Leticia Violencia de Género y Salud Publica. Revista Horizonte sanitario/ vol.
13. No. 1 enero -abril. (2014). Tabasco.

57



CAPITULO CUARTO. PROPUESTA: “MOVIMIENTO DIA NARANJA” PARA LA
PREVENSION EN MATERIA LEGAL, CONSTITUCIONAL A CAUSA DE LA VIOLENCIA
DE GENERQ POR ACOSO (MOBBING) Y HOSTIGAMIENTO LABORAL EN LA JUNTA
ESTATAL DE CAMINOS. CENTRO, TABASCO.

I Origenes del “Movimiento naranja”

Cabe mencionar que Igs inicios de este movimiento datan sus acontecimientos
ocurridos, en honor de tres hermanas dominicanas quienes hicieron su movilizacion en
promover los derechos de la mujer,“pero desafortunadamente fueron asesinadas el 25 de
noviembre de 1960, por orden del“dictador Rafael Leodnidas Trujillo, del que eran
opositoras. Es asi como en todo_el mundo, el beneficio que trajo esta lucha de estas
hermanas se fue convirtiendo enfuna»conmemoracion el dia 17 de noviembre de 1999,
siendo en la asamblea general parte'de la ONU,.que declara dia 25 mes en noviembre

como el Dia Internacional para la eliminacién_ de la Vielencia contra las Mujeres.

Por ello se le llama el Listébn Naranja porque porta“la insignia naranja del lado

derecho del corazén, simboliza su rechazo a la violencia contra las mujeres.

El Dia Naranja y la Campafia Naranja buscan movilizar a la opinion publica y a los
gobiernos para emprender acciones concretas con el fin de promover y fomentar la cultura

de la no violencia.

Actualmente este movimiento para visibilizar la violencia que sufren‘las
mujeres alrededor del planeta se celebra no solo cada 25 de noviembre, sino cada
25 de mes y forma parte de una gran campafa bautizada como Campafna Naranja
UNETE.



Mucho mas alla de las cifras y de la invitacion a “pintar nuestro mundo de
naranja’, como lo sefala el Dia Naranja, este 25 de noviembre representa la
oportunidad* perfecta para sumarse al llamado de la no violencia contra las
mujeres y/contribuir asi a construir un mundo libre de discriminacién, desigualdad
y actos de vigléncia hacia mujeres y nifias. El Dia Internacional para la Eliminacién
de la Violencia contra las Mujeres también marca el inicio de otro movimiento, los
# 16 Dias de activismo (del 25 de noviembre al 10 de diciembre, Dia de los
Derechos Humanos)durante los cuales se invita a la sociedad civil a sumarse y

realizar acciones concretaspara celebrar este tipo de movimiento.
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Il. La Junta Estatal de Caminos (JEC) Centro, Tabasco

A. Micro localizacion

La Junta Estatal.de Caminos (JEC), se encuentra ubicada en el municipio del Centro,

en la Cerrada del Caminero 19S, de la Colonia Primero de Mayo. En Villahermosa,

Tabasco.

Fuente: Retomado de INEGI. Mapas Google satelital. (2020)

B. Antecedentes histdricos de la Junta Estatal de Caminos«#(JEC) Centro,

Tabasco

De los origenes que permiten la existencia de dependencias como el caso de la“Junta
Estatal de Caminos (JEC), es derivado a las construcciones de nuevas formas ({de
comunicacion para mantener un desarrollo econdmicamente, como politico, social y

cultural. En 1857 se funda la Administracion General de Caminos de Peajes, como un
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primer‘intento por consolidar las funciones encaminadas a satisfacer las necesidades de

comunicacion en el ambito nacional.

En el régimen del presidente Benito Juarez, establece el 23 de febrero de 1861 la
Secretaria de Fomento, Comunicaciones y Obras Publicas, integrando funciones de
diversos ministerios.sPara 1891 se delimitan funciones y se instalan las Secretarias de
Fomento y la Secretaria’de Comunicaciones y Obras Publicas (SCOP).

Para los afios de 1917, las funciones de Obras Publicas se trasladan a la
Secretaria de Gobernaciéon y entonces el nombre de la dependencia cambia a Secretaria
de Comunicaciones (SC); posteriormente el 31 de octubre del mismo afio, las funciones
de Obras Publicas salen de la Secretaria de Gobernacién y se restituye la Secretaria de

Comunicaciones y Obras Publicas (SCOP):

En octubre del afio de 1925 'se establece.da Comision Nacional de Caminos; en
1931 desaparece la Comision Nacional .de Caminos y con sus funciones se crea la
Direccion Nacional de Caminos que se integra a la Secretaria de Comunicaciones y

Obras Publicas.

En el afio de 1932 se instala en cada entidad federativa un organismo denominado

Junta Local de Caminos para la construccién de caminos.

Hacia el afio de 1959 la Secretaria de Comunicaciones y Obras Publicas.(SCOP)
se transforma en la Secretaria de Comunicaciones y Transportes (SCT) y se_crea la de

Obras Publicas (SOP) a la que se asigna el organismo y preside su consejo.

En el aflo de 1970, se pone en operacion la Planta de Emulsiones Asfélticas

ubicada en la poblacién de Estacion Chontalpa, del municipio de Huimanguillo, Tabasco,
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inicio.sus operaciones el mismo afio como una unidad industrial adscrita a Capufe. El 5 de
septiembre del 2001 mediante el Acuerdo No. 16163 publicado en el Periddico Oficial del
Gobiernosdel, Estado de Tabasco, se incorpora la Planta de Emulsiones Asfélticas a la
estructura organica de la Junta Estatal de Caminos, con la finalidad de coadyuvar
mediante la produccion de emulsiones asfalticas y sus derivados, al desarrollo de los
programas de mantenimiento, conservacion y/o construccion de caminos y carreteras en

el Estado de Tabasco:®?

Ese acuerdo sefiala.en sus articulos transitorios que la Direccion de la Planta de
Emulsiones Asfalticas debera fermular sus manuales administrativos y operativos. En los
ultimos seis afios, la Secretaria.d€ Comunicaciones y Transporte no so6lo ha consolidado
su estructura operativa y financiera; sino que, ademas, recibié para su administracion las
autopistas de la red adscrita al Fideicomiso de Apoyo para el Rescate de Autopistas
Concesionadas (FARAC).

Estas vias, sumadas a nuevos tramos y7ampliaciones, le permitieron crecer poco
mas de tres veces en responsabilidadessy extensién de la red de autopistas bajo su
cuidado.

CAPUFE ha tenido y tiene como meta permanente aportar estos vastos recursos
al Sistema Nacional de Transporte para integrar con una vision‘de conjunto, las grandes

regiones que conforman el territorio nacional.

52 Secretaria de Asentamientos y Obras publicas. (2020). Antecedentes historicos de la Junta
Estatal de Caminos. Tabasco.
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C. Marco Juridico

La Junta Estatal de Caminos se encuentra sustentada bajo el siguiente marco juridico-

normativo:

e La ConstitucionsPolitica de los Estados Unidos Mexicanos. En el Diario de la

Federacion y sus.reformas y adiciones.

e Constitucién Politica de”los~Estados Unidos Mexicanos. Diario Oficial de la
Federacion, 5 de febrero dei1917, y sus reformas y adiciones.

e Constitucion Politica del Estado Libre'y Soberano de Tabasco. Periddico Oficial del
Gobierno del Estado, 5 de abrilFde 19194y sus reformas y adicionales.
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D. Misién

Transformar y mantener en ¢Optimas condiciones la infraestructura y carretera de la
entidad con @standares de calidad y el uso de tecnologias de vanguardia para tener
caminos segures y.confortables que impulsen el desarrollo del Estado coadyuvando a la
poblacién tabasquefia

E. Vision

Ser un organismo funcional y campetitivo que modernice la infraestructura carretera
estatal mejorando la calidad de vida de‘los tabasquefios.
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. Estructura Orgénica de la Junta Estatal de Caminos (JEC). Centro, Tabasco

Junta Estatal de Caminos
Plaza: Director General

Ing. Rafael Paniagua Gardurio

Unidad de Apoyo Ejecutivo
Plaza: Director "A"

Unidad de Apoyo Juridico
Plaza: Director "A"

Direccion de Administraciéon
Plaza: Director "A”

Direccion Técnica
Plaza: Director "A”

Direccion de Gestion de
Recursos Financieros

Plaza: Director "A”

Direccion de Conservacion
Plaza: Director "A”

Direcciéon de Construccion
Plaza: Director "A”

Unidad de Seguimientoy
Evaluacién

Plaza: Subdirector

Direccion de Vehiculos,
Maquinaria y Equipo

Plaza: Director "A”

Unidad de Planta de Emulsion
Plaza: Subdirector

Fuente: Retomado de Gobierno del Estado de Tabasco. Junta Estatal de Caminos (JEC).

Coordinacion Administrativa e Innovacion (2020).

De acuerdo a esta estructura organica sefiala el Reglamento Interior de la Junta
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plantea lo siguiente: “la Direccion General, a quién le corresponde el tramite y solucién de

los asuntos relacionados con la misma; quien por razones de organizacion, podra delegar

sus facultades en los demas servidores publicos subalternos, sin perder por ello la

posibilidad de su ejercicio directo con excepcién de aquellas que por disposiciéon legal

deban ser ejefcidas en forma directa por él” .53

Y por consiguiente el art” 8. Menciona “el director General sin prejuicio de las facultades

que se establecen en el.aeuerdo de la creacion de la JEC, tendr& las siguientes funciones:

VI.

Ejercer la representacionidegal.de la JE;

Planear, organizar, dirigir, controlar;"y evaluar el desempefio de las funciones que

realiza el 6rgano a su cargo;

Ejecutar las obras federales convenidas con/la SAOP y otras dependencias y

organismos;

Efectuar la contratacion del personal del érgano y remeverlo en términos de las

disposiciones aplicables;

Presentar al secretario los proyectos de programas, tanto de operaciones como

presupuestales para su aprobacion;

Formular el anteproyecto del Reglamento interior y presentarlo para su aprobaeién

al secretario;

%8 Reglamento interior de la Junta Estatal de Caminos el articulo 7 dentro del capitulo I, que
conforma la Direccidn General. (2020). Tabasco.
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VIl

VIII.

XI.

XII.

XIII.

XIV.

XV.

Recibir, proponer politicas, medidas y procedimientos para precisar y hacer mas

eficientes las acciones de trabajo;

Apoya’ técnicamente en asuntos de su competencia a la dependencias y a las
entidades de la administracion puablica Estatal.

dependencias y-entidades de la Administracién Publica Estatal;

Celebrar de conformidad“con-las disposiciones legales y las necesidades de la
JEC, los convenios y contratossecesarios para el cumplimiento de sus objetivos;

Vigilar que la atencién a la’demanda-citdadana sea rapida y eficiente;

Supervisar que el avance de las”obras de. conservacion y/o construccién se

realicen de acuerdo a las normas, tiempos, especificaciones y calidad requeridas;

Coordinarse con los responsables de otras dependencias federales, estatales,

municipales y particulares que le permitan cumplir sus objetivaos;

Proponer al secretario para su aprobacién y tramite, las transferencias de fondos y

aumentos presupuestales de la JEC;

Realizar un seguimiento permanente del cumplimiento de las metas de“las
diferentes unidades administrativas a su cargo;
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XVI.

XVII.

Coordinar la integracion del Programa Operativo Anual y supervisar el tramite
hasta su aprobacion final;

Participar en las evaluaciones periddicas de la aplicacion del Programa Operativo
Anual'y ‘de,gasto corriente, en coordinacion con las dependencias normativas.

El capitulo Il de la_Wnidad Juridica en su art. 10 corresponde a la Unidad  Juridica, el

ejercicio de las siguientes,contribuciones:

Representar juridicamente.a la JEC, al Director General y a los demas servidores
publicos del Organo, eng10s asuntos en que sean parte con motivo de sus
atribuciones e intervenir en toda,clase de procedimientos judiciales, contenciosos y
administrativos, en el ambito”"de competencia de la misma y ante cualquier
autoridad judicial o administrativa,

Representar al Director General en los juieios laborales en que fuera parte, y en
representacion de este, contestar las consultas, peticiones y explicativos de
naturaleza juridica que se presenten:.

Mantener coordinacion de la Consejeria juridica desPoder Ejecutivo a fin de que el
tratamiento de los asuntos juridicos a cargo del érgano.

Elaborar proyectos de acuerdos, actas, convenios y contratos que-requieran las

unidades administrativas del JEC.

Apoyar al Director General y demés unidades administrativas, en la elaboracion de

actas administrativas, asi como sustanciar en el ambito de su competencia el
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procedimiento para la aplicacion de sanciones administrativas y responsabilidades

del mismo.>*

Con todo('lo Jexplicativo que nos aborda en sus articulos del reglamento de la JEC,
podemos analizar..las diversas funciones que desempefian los trabajadores como
servidores publicos, 4 que posteriormente se deben de cumplir todo segun lo estipulado
en el mismo. Cabe‘mencionar que al existir una fuente prioritaria de actividades, debe
existir un lazo, una relacién laboral entre los y las compafieros de trabajo, para que la
productividad laboral lleve.el’mismo objetivo, segun las razones y las facultades de estos
servidores publicos ante la_atencion ciudadana con las actas, de convenios, de

aplicaciones de sanciones administrativas.

Es asi, como notamos la plantilla de=péblacion va enfocado directamente en que los
vacantes para este tipo de trabajos relacienados con las asignaciones de recursos
humanos corresponde siempre en_la contratacion y subcontratacion de personal
masculino, por lo que menciona en su articuloc5, de capitulo I, en la estructura
administrativa, de la organizacién. 1. Direceion General, notamos que mayormente estas
contrataciones requieren de ing. En construccién, obras; nivel técnico, unidad Jurica se
comparte con profesionistas mujeres, asi comofa de diréccién administrativa, el acceso a
la informacién, mientras que continua la direccibn dé conservacion la planta de

emulsiones asfélticas son hombres quienes cubren ese contrato laboral.

Es por ello, la existencia de casos de hostigamientos y acosos laboralés, pero que todo

conflicto que deriva de ello, es tratado de manera interna en la JEC.

54 Periddico Oficial. Reglamento Interior de la Junta Estatal de Caminos. (2012). Tabasco.
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G./Protocolos para acoso y hostigamiento laboral en el Estado de Tabasco y la

participacion en la JEC.

La existencia de protocolos por acoso y hostigamiento laboral en el Estado de
Tabasco ha estado.presente, a traves del Instituto Estatal de las Mujeres, quien, desde el
preambulo de la‘realidad en la vida cotidiana, este organismo se ha dado la tarea de
analizar los casos y Crear estrategias para fortalecer una solucién alterna como un medio

para prevenir esta problemaética en los trabajos.

Se habla de la existenciasde.una ausencia de tolerancia en la conciencia de tratos
a con los mismos compafieros y camparieras, a con los jefes, coordinadores y todo lo que

respecta al area laboral.

Segun el Instituto Estatal deslas Mujeressbajo el “programa de fortalecimiento a la
transversalidad de la perspectiva de ‘genero”, aborda los documentos con Perspectiva de
Género se llevaron a cabo en periodos‘desde 2009 y 2011 en tan solo 28 dependencias

de la administracion publica.5®

Esto quiere decir, que después de estos periodos no sesha dado continuidad al
fortalecimiento de este programa de Género, deben de implementar més estrategias y
seguir con los cursos y talleres, al no existir estas regulaciones normativas, va
aumentando los casos de hostigamiento y acoso laboral en las dependencias, como es el
caso de JEC, quien atiende estas problematicas pero de manera personalizada, que no
llegue a los casos extremos como son el levantar una demanda, seguimiento,de casos, y
solucion de estos conflictos en donde interviene Derechos humanos, Instituto Estatal de la

Mujer, Ministerio publico.

% Instituto Estatal de las Mujeres. "Programa de fortalecimiento a la transversalidad de la
perspectiva de género” (2006). Tabasco.
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Otro estudio que realizo Cultura Institucional con Perspectiva de Género del

Estado’de Tabasco sefiala lo siguiente:

‘namere ) alto de casos de hostigamiento y acoso laboral sexual en las
dependencias del Gobierno Estatal, esto es, de una poblacién de catorce mil
personas trabajadoras, se estiman aproximadamente 1150 casos de hostigamiento
y acoso laboral sexual, de los cuales, solo el 25 por ciento se denuncia”.

Aplicar las denuncias~de los casos también conlleva que es costoso, las
dependencias deben vigilar los,cumplimientos de los casos de manera juridica, y debe
también ser apoyado por Finanzas, ya que al existir una demanda ante la dependencia
por el empleado /a, esto constituye elmanejo de inversién econdémica, gastos que no se
contemplan, y es por eso que se busca-la figura interna, para la resolucion de estos

casos.

Continuando con la contribucién”de datos/por el caso de hostigamiento y

acoso laboral en su centro de trabajo se.menciona que:

“se encontr6 inconformidad ante la actuacion«de, las instituciones para
atender las quejas, puesto que aproximadamente mil quinientos
trabajadores de dicha poblacion manifestaron esasinquietud. En este
contexto también se menciond la carencia de un area @ 0oficina dedicada

especialmente a tratar asuntos de género”

Es impactante ver este tipo de situaciones presentadas, desaforfunadamente
quien demanda no tiene apoyo, los tramites en la solucion son muy lentes; no hay
respuestas inmediatas y no se continua ese protocolo de fortaleza en estos asuntes de

Género en Tabasco.



Por mencionar que los lugares donde suceden estos actos son:

e Enlas areas de los departamentos,

e En las oficinas donde se acosa a una empleada cerrando las puertas e
intimidandola;.hasta con ofrecimiento de escalar a un puesto mas elevado, se les

ofrece aumento de’salario, prestaciones, y horarios.

e Se detectan en los bafios,~estacionamientos, cubiculos, recursos humanos,

intendencia, area de mantenimiento y otros.

Apelando la Norma mexicana,/refiere acerca de la defensa a los derechos laborales
en el caso de la igualdad laboral y no«diseriminacion, sefiala que México, se ha promovido
las leyes que les rigen, el derecho a la.igualdad'laboral y no discriminacién en los centros
de trabajo. La cultura y las practicas sociales que exeluyen o dan trato de igualdad a las

personas. °°

Se requiere de la intervencion de la Secretaria del Frabajo y Prevision Social
(STPS) a partir del 2009, instrumenta la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI-2009 para la
Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres. El objetivo de esta Norma se establecio con el
fin de evaluar y certificar las practicas en materia de igualdad laboral 'y no discriminacion,
implementadas en los centros de trabajo ademas de dar cumplimiento asla normatividad
nacional e internacional en materia de igualdad y no discriminacion laberal, jprevision
social, clima laboral adecuado, accesibilidad, ergonomia y libertad sindical. ‘Establecida
esta Norma Mexicana como NMX-R-025-SCFI-2015, que se encuentra ya sustentada en
la normatividad vigente en materia de igualdad y no discriminacion tanto a nivel Nacional

como Internacional.

% Norma mexicana Igualdad Laboral y No discriminacion. (2012). México.
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Por mencionar el caso de la dependencia de gobierno la Junta Estatal de
Caminos, debe llevar el protocolo de seguimiento. De acuerdo a lo planteado por lo que
rige la Nerma Mexicana, se debe cumplir el respeto y las garantes en los derechos
humanosaJa proteccion en la lucha de los casos de acoso y hostigamiento laboral, y que
por supuesto’que se une a los casos que derivan otras dependencias del Estado de

Tabasco.

[ll. Andlisis del Método_Descriptivo- Documental, con fundamento en método de la
Sociologia Juridica y linea"en Derechos Humanos del Caso de la perspectiva de
violencia de género por acase,.,mobbing y hostigamiento laboral en la Junta Estatal
de Caminos (JEC) Centro, Tabasco.

La presente Investigacion proyecta el tema de Andlisis de descriptivos de la
perspectiva de violencia de géneropor acoses-mobbing y hostigamiento laboral en la JEC,
como vemos en las siguientes imagenes donde se les aplico encuesta y a la vez se
realizd entrevista a profundidad. Violencia de génerorpor acoso y hostigamiento laboral en
la JEC. Para conocer los hechos, las experiencias de la vida cotidiana en el ambiente
laboral.
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Imagen # 1

Fuente: Elaboracion propia (2020). JCE.

En la Imagen # 1. Se les pregunto a‘los empleades /as, acerca de la vision que

tienen sobre el acoso y hostigamiento laboral en la JEC.

Menciona el Lic. A. refiere que “seria correcto, dar un seguimiento de aplicacién
de encuestas a los comparieros/as de trabajo, ya que suele pasar qué nos enteramos de
la existencia de acoso laboral, pero que sucede mayormente a las compafieras, ya que
como mujeres siempre estan aconteciendo momentos como estos casos y que es dificlil
de denunciar ya que nadie quiere, ni les gusta ser sefialados y expuestos poriconflictos de

esta magnitud”.

Siguiendo lo que describe este empleado de la JEC, sucede que las/los
trabajadores muchos de los casos no saben a donde o con quien acudir para levantar una
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demanda, o una queja, o bien tienen miedo de que se les nombre, se les etiquete, les
tomensrepresarias, 0 bien sean criticados por sus mismos compafieros, existiendo la
posibilidad de alejamiento de los mismos, sucede que nadie quiere verse envuelto en
problemas ,de esta gravedad, porque es su trabajo el que se expone. Pero cabe
puntualizar un‘empleado que pasa por momentos de acoso y hostigamiento puede acudir
con el de recursos_humanos, a la Direccion del juridico y exponer su demanda para que
se practique una<conciliacion ante un juez laboral, el procedimiento incluso esta la
alternativa de que organismos participen en apoyo al caso como son los Derechos
Humanos, Instituto Estatal de la Mujer, y deben de acudir a levantar una carpeta de
investigacion ante la demanda en el Ministerio publico ante Procuraduria General de

Justicia del Estado.

Los trabajadores pueden levantar sus denuncias y pueden incluso estar en el

anonimato.



Imagen # 2.

Fuente: Elaboracion propia (2020). JCE.

En la Imagen # 2, se les interrogo a las comparieras,<Si_han notado incidentes de
casos de violencia laboral y si la relacion laboral a con las y los comparieros de trabajo se
ven amenazados por esta problematica de acoso y hostigamiento._laboral, ya que estas
incidencias suelen ser ofensa verbal, insinuaciones no verbales, muchas_de las veces
estas lesiones hacen dafio emocionalmente y psicolégicamente, asi como. también la

discriminacion y la agresion fisica.

La Lic. Nos argumenta que “si existen casos, pero desafortunadamente-se
desprestigia tanto el acosador como el acosado, la victima en este caso se le desprestigia
a sus espaldas, diciendo a los jefes, a los directores o hasta el de recursos humanos que
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el /lascompainera no cumple con sus funciones, ni con la meta o expectativas de su

jornada‘laboral”

También Jsuele suceder que el/la acosado al verse desprestigiado, y evidenciado
con los superiores,. se les adjudica aumento de actividades, dejando que transcurra el
tiempo, sin poder-terminar la actividad durante las horas de trabajo, en donde se ven
sometidos a cumplir_ aptes de que salgan de sus horarios laborales, o bien se les ve
quedandose en las oficinas o cubiculos para cumplir esa meta programada pero es
imposible, porque suele pasar que se van a sus hogares ya sea en las madrugadas nadie
termina esas funciones a tiempo y hasta se ven en la necesidad de llevarse algo de
trabajo y desvelarse en sus casas._ Dichas asignaciones de tareas lo que hacen es
emocionalmente ridiculizar, frustraty'y.caer en depresion o enojo por lo que el acosador lo
hostiga para que cumpla por castigosper maldad, por satisfacer ese ego de orgullo de

poder de sometimiento sobre el empleado/a:

Otras de las ocasiones es que-la yictima;jCaéren miedo, o impotencia y no quiere ir
a trabajar por que ya no quiere pasar estas’situaciones entonces se enferma y no acude,
sin embargo, debe justificar esa ausencia‘laboral mediante certificado medico y si ho es
asi, sera afectado en el descanso que tenga,.0 en sus acaciones, incluso hasta en sus

bonos y prestaciones que le dan como trabajador.

Estos acosos pueden darse de diversas maneras que no deben permitirse como
son: burlas, gritos, insultos, descalificaciones, desprestigios, violencia.psicolégica, verbal,

fisicas, abuso de poder, abuso de confianza, acoso sexual, intimidaciones.



Imagen # 3.

Fuente: Elaberacién propia (2020). JCE.

La Imagen # 3, nos muestra la inquietud por oS empleados/as en proponer ideas
acercar de promover en difusion para prevenir la violen€ia de género por acoso y
hostigamiento laboral en la JEC. Nos mencionan que se debe apoyar y que deben ser
asesorados y capacitados pata que en el area de trabajo ‘mantengan un equipo de
armonia, de paz laboral, que sea afectiva para que diario lleguen motivados a sus centros
de trabajo, tener ese canal de comunicacion segura, evita acoso, Jmaltrato u otras
irregularidades, se ahorra la dependencia de la JEC los gastos de costos laborales en las
demandas, se debe mantener una plataforma donde se apoye en las gestiones de las
denuncias , sobre todo argumentan mantener en anonimato aquellos /as que.demanden

SuS casos por proteccién para que no sean presos y victimas.
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IV. La" propuesta de implementar el Programa Movimiento “Dia Naranja” como
prevencion de la violencia de Género por acoso, mobbibg y hostigamiento laboral

en la Junta Estatal de Caminos (JEC) Centro, Tabasco.

Imagen # 4.

R

JUNTA E@:EATAL DE CAMINOS

Fuente: Elaboracion propia (2020)."JCE.

Uno de los eventos que se realizaron en la JEC, fue el'8.de marzo de 2020,
cuando se conmemoroé el “Dia internacional de la eliminacion de-la violencia de la
mujer’, esto con la finalidad de lograr que las mujeres tenganssus derechos
humanos laborales en materia de igualdad por los Derechos de las mujeres.

Actualmente no han dado seguimiento de estrategias de eventos
programados para erradicar la existencia de la violencia laboral en género. Estas

eventos se conmemoran desde hace 110 aflos en donde se designa como Dia
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Interpacional de la Mujer Trabajadora, siendo esa lucha por el reconocimiento de
sus hos, libertades e igualdades en el ambito local, nacional y global.
7
En Ia@gen, se muestra solamente la difusion que hace la JEC, acerca de
impulsar a las W’pr‘es gue rompan el silencio, cuando presenten situaciones de

violencia de la m( 0 que sean testigos apoyando a otras que pasen estos

momentos dificiles, &e significativo logo es promovido por el dia 25 de

%

@‘Imagen #5.

/\

noviembre.

Rompe &l silencio
Cuando seas testigo de Ia
vioclencia contra las mujeres -

no te quedes de brazos

cruzados,
jACTUA!
2 co Naviembire ALTO A LA VIO CIA
Dis Inlmrnncinral de L Kibnisacan CONTRA LA MUJ

o la VIood s COnlen 1a smiuper.

Esta estrategia promovera cada 25 de cada mes el evento de Dia Naranja cor@

finalidad de promover el programa: Prevenir, atender y sancionar bajo normas juridicas y
legales la Violencia de Género por acoso y Hostigamiento Laboral en la JEC.
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Cuadro #8/Calendario meses para implementar el Dia Naranja en la JEC

Marzo

Abril

Mayo | Junio | Julio | Agosto | Sep,

Oct.

Nov. Dic.

25

25

25 25 25 25 25

25

25 25

Fuente: Elaboracion propia. (2020)

Cuadro #9: Programa Prevenir, atender y sancionar bajo normas juridicas y legales

la Violencia de Género por acoso y HostigamientoLaboral en la JEC.

Actividades

Descripcién

Materiales

Objetivo

Durante la sesién aproximada del evento
Dia Naranja, se programara una platica
con duracibn de 1 hora. Empezando
desde las 10am. Recursos Humanos,
seleccionara el area o las coordinaciones
en donde se daran estas platicas cada 25
de cada mes, a los empleados para que
conozcan acerca de Prevenir, atender y
sancionar bajo normas juridicas y legales

la Violencia de Género por acoso y
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Sala de uso
multiples para dar la
platica a 30
empleades/as aprox.
Cada 25[ de cada
mes.

Usar proyector.’ con
canon.

Uso de

computadora.



Temas
abordar:

Hostigamiento Laboral en la JEC. Tener
un registro de los participantes, hacer el
acto inaugural, y proceder a los temas

abordar.

¢  Conceptos de Violencia, Violencia
de Género, Violencia Laboral.

e “AC0so y Hostigamiento Laboral

e Tipes de Acoso y Hostigamiento
Laboral

¢ Importancia~de Normatividad legal
aplicado ‘@s"nivel Internacional
(tratados internacionales), Estatal
(Leyes y Reglamentos) y Local en
la Junta / Estatal=de’ Caminos
(Lineamientos-y-cédigos’de ética).

e Procesos de_/demandas: ante
instancias y dependencias_como
Levantar una “scatpeta _de
investigacion en la demanda ante
PGJ, Derechos Humanos, IEM, y
otras.

e Motivacion y autoestima

e Evaluacion de instrumento
aplicado del protocolo a los

empleados /as de la JEC.

e Presentar
diapositivas.
e Material de
papeleria.
e Programas
estadisticos.
Usar herramienta de
medicidon con aplicacién de
encuestas a los empleados
fas de la JEC, para conocer
lo aprendido acerca de la
Violencia de Género por
acoso Yy Hostigamiento
Laboral en la JEC.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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El Disefio de propuesta en presentacion con Laminas Evento Dia Naranja 25 de
Marzo+ 25 De diciembre de 2021.Protocolo prevencion Violencia de Género por acoso y

Hostigamiento Laboral en la JEC.

Como se puedeyvisualizar estos son los anexos de imagenes que se proyectaran

durante las sesiones del.protocolo en las platicas a los empleados/as de la JEC.

Cuadro # 11. Diferencia entrefAcoso y Hostigamiento sexual

Diferenciaentie Acosoy
Hostigamiento exta

Acoso senual Hostgamiento sexua

Operade mane

Fuente: Elaboracion propia.(2021)
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Cuadro # 12. Clasificacion del Acoso Laboral

CLASIFICACION DEL ACOSO LABORAL

Niveles y tipo deageso

Forma del acoso

Acciones especificas de acoso

Nivel 1.- Acoso leve

Verbal

Chistes de contenido sexual,
piropos, conversaciones de
contenido sexual, pedir citas,
hacer preguntas sobre su vida
sexual, insinuaciones sexuales,
pedir abiertamente relaciones
sexuales sin presiones, presionar
después de ruptura sentimental,
llamadas telefdnicas.

Nivel 2.- Acoso medio

No Verbal y sif

Acércamientos excesivos, miradas

contacto fisico insinuantes, gestos lascivos,
muecas, cartas.
Nivel 3.- Acoso grave Verbal y con Abrazos y be50s no deseados,
contacto fisico tocamientds, pellizcos,

acercamientosyToses,
acorralamientos, présiotes para
obtener sexo a cambio de
mejoras 0 amenazas, realizar
actos sexuales bajo presion de
despido y asalto sexual.

Fuente: Elaboracidon propia.(2021)
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Cuadro # 13. Consecuencias del Acoso y Hostigamiento sexual

CONSECUENCIAS DEL ACOSO Y HOSTIGAMIENTO SEXUAL

Laboral

aumenta el ausentismo,
disminuye el ritmo de
trabajo debido a la falta
de motivacion.

La ansiedad y el estrés
que produce esta
vivencia, muchas veces
provoca en las personas
la necesidad de pedir
baja laboral, abandono
de su area de trabajo
debido a no poder
afrontar el problema o
puede también derivar
en un despido por
negarse a someterse a
cualquier tipo de acoso.

Psicologicas

estrés, ansiedad, depresion,
estado denerviosismo,
desesperacionrimpotencia,
Especificamente’en las
consecuencias psicoldgicas,
las victimas desarrollan el
trastorno del estrés
postraumético, ansiedad y
rechazo al rabajo; depresién;
pérdida de interésen lo que
antes les pareciaatractivo;
ademas de que elimpacto
psicoldgico crece ciando la
victima calla y oculta‘eldcoso
por miedo a represaliaso ala
falta de credibilidad.

Fisicas

trastornos del suefio,
dolores de cabeza,
nauseas e
hipertension, entre
otros.

Social

impide el logro de la
igualdad, condona la
violencia sexual y tiene
efectos negativos
sobre la eficiencia de
las dependencias o
fuentes de trabajo, lo
cual entorpece la
productividad y el
desarrollo.

Fuente: Elaboracion propia.(2021)
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PE

CAPQLO QUINTO. RESULTADOS ESTADISTICOS DE ANALISIS SOBRE LA
CION DE VIOLENCIA DE GENERO POR ACOSO Y HOSTIGAMIENTO

LABO@ LA JUNTA ESTATAL DE CAMINOS (JEC) CENTRO, TABASCO.

1. Género L@
”~
..

Tabla No. 1 Género

Resp @, Fr
: n

%

99

Hombre (/ 123

Total Q 222

45

55

100

Fuente: Elaboracién propia. (2021)

B Hombre

gue el 45% se encuentran la poblacién de féminas. Del total de la muestra repre iva

En la gréafica #1, nos muestra el 55% responde ser del género Masculinc%;ras

gue son 222 trabajadores encuestados en la JEC en Villahermosa, Tabasco. O
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2. Viobﬁa de Género
)

Tabla No.24¢;Sabe usted, que es violencia de género?

Resm?a Fr %
119 54

103 46

222 100

Fuente: Elaboracién propia. (2021) )

En la gréfica # 2, proyecta las respuestas de violencia de género co%4%
mencionan que si conocen y con el 46% que No saben sobre este tipo de violencia. O

O

.
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3. T@de Violencia de género

Tabla . Sabe usted. ¢Cuales son los tipos de Violencia de género?

7

@N.Aesta Fr %

178 80

44 20

Total O 222 100

los tipos de Violencia de género?

W=
[

Fuente: Elaboracion propia.(2021) 6

En la grafica #3, se les pregunto sobre el conocimiento de son los fi de
Violencia de género y, contindan respondiendo con un si el 80% afirmandolo, mientr
que el 20% dicen que No.
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4. Perspectiva de los tipos de Violencia de género

TablaN0O»4. ¢ Cual de los tipos de violencia de género conoce?

L 3

/&espuesta Fr %
[aV)]
Vip&ncia economica 5 2

L Y
Vioh&a Laboral 159 72
VioIencEa@ica 22 10

Violencia P l6gica 36 16

Total Q 222 100

iclencia de genero conoce?

M viclencia econémica
Il violencia Lakboral

O wiclencia Fisica

M violencia Psicoldgica

Fuente: Elaboracién propia. (2021) c:

En la gréfica #4, se visualiza los resultados de las respuestas de los trabajadores de

JEC, con el 72% dicen conocer la violencia de género también las sufren en orno de
violencia laboral, aunque se da con frecuencia mas en las mujeres que los ¢ fieros
de trabajo, con el 16% la violencia puede ser psicolégica, ya que los 0s,

humillaciones, gritos o0 amenazas hacen que decaiga el animo y el autoestima, el@/o
menciona violencia fisica y el 2% violencia econémica.
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5. @ icado de acoso laboral

Tabla Que piensa usted al respecto del el significado de acoso laboral?
&espuesta Fr %
Ey\ un problema que trae 98 44

encias tanto emocionales,

psmo@

Afecta en jornadas laborales 124 56

Total 222 100

¢
A

& Que piensa usted al respecto del el significado de acoso laboral?

Es un problema que trae
W consecuencias tanto
emocionales, psicoldgicos
(=] Afecta en las jornadas
laborales

>

Fuente: Elaboracién propia. (2021) O

En la gréfica # 5, se les pregunto a los empleados de JEC ¢Q e%ﬁa usted al
respecto del el significado de acoso laboral? El 56% subrayo que esto afecta en las

jornadas laborales, porque las personas que son acosadas viven co

ansiedad, con depresién es como resulta el 44% que sefialan es un problema
de consecuencias emocionales y psicologicos. Al no poder defense del
normalmente sucede en las compafieras de trabajo que son acosadas por los jef
coordinadores, el auxiliar, son victimas de discriminacion también, no se les respeta I@
horarios de la jornada laboral, siempre son intimidadas y amenazadas incluso con*
removerlas del area o despido injustificado.
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6. Propuestas para prevenir la violencia de Género

Tabla NoO\.6 De las ideas a propuesta acerca de prevenir la violencia de género, elija
cual de'ellas le parece mejor opcion:

Respuesta Fr %

Buscar apoyo y hacer demanda ante 27 12
las autoridades pertinentes

Actuar con-decision, sin miedo 63 28

Hacer cursos/” talleres/ platicas 132 59
acerca de violencia de género laboral

para mantener stina mediacion vy

cultura de paz

Total 222 100

De las ideas a propuesta sicefca de prevenir la viclencia de géenerc, elija cual de
ellas le parece Mejor ocpcian:
=

Fuente: Elaboracion propia. (2021)

En la gréfica #6, los empleados de la JEC, mencionan con-el 59% que la mejor
propuesta es que se enfaticen en la realizaciones de cursos/ talleres/-platicas acerca de
violencia de género laboral para mantener una mediacion y cultura de paz,\para que con
ello se prevenga el acoso y hostigamiento laboral, ya que por miedo, pena’o vergiienza no
son capaces las /los compafieros de alzar la voz, tienden a imaginar que por-défender sus
derechos puedan quedar mal ante la sociedad laboral, o bien implique un problema grave
que desate conflictos entre los compaferos de trabajo, mas sin embargo el 28%-van
actuar con decision, sin miedo, son pocos que sefialan 12% Buscar apoyo y hacer
demanda ante las autoridades pertinentes estan en la espera de una solucion pronta, que
se les de apoyo por los hechos que estén presentando en su momento. Ya que toda

demanda tiene sus tiempos, y hay que esperar que se resuelva dicho conflicto.
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7. Tipos de Acoso laboral

Fabla No. 7. ¢ Cuales son los tipos de acosos laborales que conoce o0 ha

escuchado?
Respuesta Fr %
Ofensa verbal 22 10
Insinuaciones no verbales 19 9
Hostigamientoly*acoso sexual 181 82
Total 222 100

i Cuales son los tipos de acosos laborales que conoce o ha escuchado?

W ofensa verbal

H Insinuaciones no verbales

DHos‘tigamiemo Y acoso
sexual

Fuente: Elaboracion propia.(2021)

En la gréfica #7, ante la pregunta los empleados de la Junta Estatal de Caminos
mencionan haber escuchado el 82% es el tipo de Hostigamiento y acoso¥sexual que
suele presentarse en las inmediaciones laborales, con el 10% usan la ofensa_verbal,
ponen apodos, los insultan, les gritan de que son unos mediocres en el trabajo,-que,son
lentos en ciertas actividades, entre otras, y con el 9% les hacen insinuaciones no verbales
como acoso a una compafiera de trabajo mandando piropos, acercandose mucho en uha

conversacion, invitandolas a salir, a comer, saludos de acercamientos y otros.
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8. Mo@nto Dia Naranja en contra de la violencia de Género

A
Tabla N(z iSe ha presentado o realizados eventos del Dia Naranja en contra de la

® violencia de Género en donde labora?

Res{p}:}sta Fr %

Si @‘ 42 19

No @o/ 180 81

Total < 222 100
<.

éSe ha presentado o realizados @n
de Género

os del Dia Naranja en contra de la violencia
en donde labora?

M si
Eno

Fuente: Elaboracion propia.(2021) )
En la gréafica # 8, se les pregunto a los empleados sobre la realizac%eventos
como el dia naranja que es cada 25 de cada mes que se realiza para dar{ difusion,
platicas, convivios para entablar una relacion de compafierismo y el 81% respondié que

No. No se practica este tipo de eventos, mientras que el 19% que son com
empleados responden que si, se dio uno desde el 2019, violencia de la mujer, por el

internacional de la mujer en marzo.
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9. Practica de Movimiento Dia Naranja

TablasNe. 9. ¢Le gustaria que se realizara cada 25 de cada mes el Movimiento Dia

Naranja?
Respuesta Fr %
Si 217 98
No 5 2
Total 222 100

iLe gustaria que se realizaracada 25 de cada mes el Movimiento Dia Naranja?

W si
[ Y

Fuente: Elaboracidon propia.(2021)

En la gréfica #9, sefialan en sus respuestas los trabajadores con el 98% que si les
gustaria que se realizara cada 25 de cada mes el Movimiento Dia Naranja para prevenir
la violencia de género en el ambito laboral, para que no se presenten los casos.de acoso
y hostigamiento por parte de los compafieros de trabajo, y se busque el-eOntrol de
difundir esta estrategia en donde se les muestre que sus derechos son protegidos~ante
instancias de organismos auténomos y que estas hacen cumplir las normas juridicas

legales ante el constitucionalismo.
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10.Ctribucién del Movimiento Dia Naranja en area laboral

Tabl 10. ¢De qué manera considera que contribuira el Movimiento Dia Naranja
A

/: en su area laboral?
@puesta Fr %

Ma er mas comunicacion vy 28 13
resp entre los compaferos/as de

trabaj

Evitar Q 0s, hostigamientos 138 62
sexuales, gresiones, miedo,

enfermedades(/? salud mental

emocional Q
Mantener una rel®§ laboral con 56 25

una cultura de paz mediacion
interventiva

Total 222 100

Fuente: Elaboracion propia.(2021) )

En la grafica # 10, responden en la pregunta tan solo el 62% que é evento
Movimiento Dia Naranja en su area laboral va a evitar acosos, hostigamient uales,
agresiones, miedo, enfermedades y salud mental emocional, con el 25% Man@ na
relacion laboral con una cultura de paz y de mediacion interventiva y el 13% Ma Gh‘yr
mé&s comunicacion y respeto entre los comparfieros/as de trabajo. O

4
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CONCLUSION

Implementar un programa de prevencion acerca de la violencia de género por
acoso y hostigamiento laboral en la Junta Estatal de Caminos.

Realizar eventoy de Movimiento Naranja cada 25 de cada mes, de manera
coordinada y pregramada para que asistan los empleados/as a las platicas de
concientizacion sobres el impacto que tiene la problematica de acoso y
hostigamiento laboral.

Hacer una lista en una plataforma de todos los empleados /as para que se les den
terapias motivacionales, pSicologicas, de aquellos que estén presentando el factor
de acoso y hostigamiento laboral.en la JEC.

Promover y difundir la aplicaciéon 'de las normas juridicas y legales en materia
normativa sobre los procesos de [os casos por acoso y hostigamiento laboral.
Mantener una comunicacionzy relacién laboral entre los y las compafieros de
trabajo para tener esa culturalde’paz y armonia en la JEC.

Fomentar mas talleres y capacitacioness/acerca de la formacién de ética
profesional y la responsabilidad soCial que tienen como servidores publicos, ya
que si el personal esta trabajando y tiene problemas emocionales y frustraciones
por ser victimas de acoso y hostigamiento laboral_noypodran tener una actividad

productiva y de calidad a con los usuarios que llegana la' JEC.
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