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En relacién al hostigamiento sexual, violencia laboral y otros actos discriminatorios que
ocurren en nuestros lugares de trabajo y en los salones de clase, quiero plantear dos tesis
principales las cuales fundamentaré mas adelante.

1. No es mediante el miedo y las acciones penales que vamos a erradicar el
hostigamiento de todo tipo en nuestros lugares de trabajo o en los salones de clase
en la UNAM sino a través de programas preventivos de educacion y orientacion
los cuales concientizaran tanto a trabajadores como a trabajadoras, estudiantes ,
maestros y maestras en relacidn a que es el hostigamiento, que no siempre es facil
de definir.

Sin duda hay que atacar el problema del hostigamiento y en especial el hostigamiento
sexual, en todos los frentes, por ejemplo a través de la insercion de clausulas en los
contratos colectivos de ambos sindicatos, (producto de un trabajo de sensibilizacion
sindical), mediante la interpretacion de la Ley Federal de Trabajo, la aplicacion del
cddigo penal y por medio de demandas presentadas a la Comisién de Derechos Humanos
por que el hostigamiento sexual es una clara violacién de estos derechosy de la
CONVENCION PARA ELIMINAR TODAS LAS FORMAS DE DISCRIMINACION HACIA LAS MUIJERES,
establecida por las Naciones Unidas y firmada por México. Como este ultimo es un
convenio internacional aprobado por el Senado de la Reptiblica, tiene el carécter de ley
obligatoria en nuestro pais y forma parte de las normas de nuestro derecho de trabajo.

2)La UNAM, deberia adoptar una politica oficial que defina que es el hostigamiento
en el trabajo. La institucion tendria que decidir si quiere implementar una politica general
contra el hostigamiento, seguida de un tratado mas especifico sobre hostigamiento sexual o
solo concentrarse en el hostigamiento sexual. La politica adoptada deberia proporcionar
ejemplos de todas las discriminaciones que cubra, que puedan ser religiosas, raciales,
sexual, preferencia sexual, y discapacidad entre otras.

Estableciendo una politica a seguir.
¢Porqué se necesita, en nuestra Universidad , una politica interna contra el hostigamiento?

- Puede ser la forma més répida y sencilla de detenerlo..



- El hostigamiento en el trabajo no permite que se desarrolle un buen trabajo en equipo
dentro de una organizacién.

- El hostigamiento involucra costos de ausentismo y de reduccién de productividad para
la organizacién.

- Todo tipo de hostigamiento es una violacién de derechos humanos.

- El hostigamiento corrompe el ambito de trabajo y de aprendizaje.

La resolucion de los casos por medio de una accién legal es costosa, lleva mucho tiempo y
con frecuencia resulta emocionalmente traumatico debido a la tendencia a culpar a la
victima

Si la victima es sindicalista no quiere recurrir a una accién penal contra un compaifiero que
también es trabajador afiliado a su mismo sindicato La interrogacién y trato en la
delegacion es desagradable, a menudo resultando con preguntas acerca de su vida intima
y acusaciones veladas de su culpa por el acoso que sufrié. La trabajadora termina siendo
hostigada dos veces, una por parte del hostigador y la otra por parte del juez, medico y
empleados en la delegacion. Las(os) alumnas hostigadas (os) por maestros(as) enfrentan
relaciones de poder institucional que les ponen en gran desventaja.

El hostigamiento sexual seria mas facil de eliminarlo, si hay una accién conjunta de los
sindicatos, académicos, estudiantes y las autoridades. Tal vez son las autoridades y los
sindicatos que tienen la responsabilidad de asegurarse que sus trabajadores(as) y afiliados
sepan que el hostigamiento sexual constituye un comportamiento inaceptable en el seno de
la universidad.

Nosotras como feministas académicas también tenemos una responsabilidad de exigir y
proponer procedimientos claros, confidenciales e imparciales para tratar los casos de
hostigamiento entre las (0s) alumnos y maestros. Sin estas procedimientos las victimas no
se animan a hacer las denuncias.

Cinco consideraciones fundamentales para establecer una politica interna para
investigar y resolver los casos de hostigamiento sexual.

1. Tiene que incluir una definicion de que es el hostigamiento sexual - no es facil - lo
que es hostigamiento sexual para una persona no lo es para otra. Hay quienes dicen
“simplemente una mujer sabe cuando ha sido acosada o hostigada- lo siente en la piel” ,
pero creo que tenemos ser mas precisas al respecto. No hablo de cédigos de conducta por
su tono moralino; prefiero hablar de una tipificacién y ejemplos concretos de conductas que
constituyen una definicidn de hostigamiento sexual.

2. El procedimiento tiene que garantizar la confidencialidad para ambos partes (el (1a)
acusado(a) y la (el) denunciante) para que las victimas no sean objeto de represalias- y
para proteger al presunto hostigador contra denuncias falsas. La (el) denunciante no tomara
la iniciativa si piensa que no se toman en cuenta sus intereses.



3. Debe existir un procedimiento predisciplinario y una escala de sanciones de menor a
mayor grado de severidad.

El primer paso es preguntar a la victima, que quiere ella. Frecuentemente lo tinico
que quiere es que se pare €l comportamiento ofensivo y esto se puede resolver con un
cambio de puesto del hostigador o una disculpa de su parte, La necesidad de este
procedimiento predisciplinario también se debe a que existen casos en que los hombres no
son conscientes de lo ofensivo de su comportamiento- actian segin ideas sexistas
perpetuados por los medios, en los cuales las mujeres son objetos sexuales y con ideas
erréneas tales como un “no” de la mujer quiere decir “si”. Las sanciones deberian conducir
a las siguientes medidas cada vez mas severas contra el hostigador:

e hacerle una advertencia;

e insistir en que busque ayuda especializada,

e transferirlo;

e postergar ascensos o asignaciones de trabajo;

e rebajarle la calificacidn;

e ponerlo a prueba, y

e despedirlo.

4. Por razones obvias debe existir un limite de tiempo para resolver el caso después de que
la parte denunciante se queja o reporta el caso. La meta del procedimiento interno debe ser
de resolver los problemas rapida y efectivamente de manera confidencial, antes de que se
magnifiquen. Entre mas tiempo pase , mas dificil es la resolucion del caso.

5. La comisién de investigacion tripartita no debe intentar resolver casos que ameritan un
juicio penal .

6. Los procedimientos de queja (paso por paso )deben estar claramente escritos y
accesibles para toda la comunidad y revisados periddicamente para evaluar su eficacia.

7. Las quejas por hostigamiento y el hostigamiento sexual en particular, suelen ser
complejas y delicadas y facilmente pueden provocar reacciones intensas Quien tenga la
responsabilidad de manejarlas necesitara conocimientos especiales y debe recibir la
capacitacion apropiada para ser investigador(a) imparcial, quedando claro que su papel no
implica que se convierta en un(a) abogado(a).



LAS DECISIONES FINALES: REMEDIOS Y SANCIONES
Responsabilidad conjunta para los Procedimientos Disciplinarios

Las sanciones y remedios para casos de hostigamiento que han sido investigados de
manera imparcial, deben ser el resultado de un consenso entre los representantes de la
comisién asignada
Cuatro Principios en relacion a las sanciones aplicadas.

Si ocurren incidentes, el propdsito de la Politica de Prevencion de Discriminacién y
Hostigamiento de cualquier organizacién es remediar los resultados de la discriminacién y
el hostigamiento, no castigar a los empleados. Al buscar remedios es preciso tener en cuenta

cuatro principios:

1. Detener la discriminacién y el hostigamiento presentes. Esto significa que el
comportamiento del acusado en el lugar de trabajo debe modificarse para ser aceptable.
2. Impedir que se repitan. Es necesario asegurarse de que el comportamiento no
empiece de nuevo. Esto podria lograrse con acciones tan simples como separar a los
implicados. Sin embargo, hay que asegurarse de que la persona que presentd la queja no
sufra como resultado de un traslado (principio de re-victimizacion). Una disciplina
progresiva puede incluir otras acciones. Es bueno tener en cuenta los siguientes factores:

e gravedad del incidente (efectos para el denunciante)

e duracién de los incidentes (uno aislado o una serie continuada)

e abuso de autoridad (gerente contra empleado)

e posicion del denunciante (edad, nivel de experiencia, posicién en la

organizacion)

e si el hostigamiento es verbal o fisico

¢ si hubo actos similares en el pasado
3. Reparar cualquier pérdida sufrida por los individuos que han sido victimas de
discriminacion u hostigamiento.

Es relativamente facil reparar las pérdidas tangibles, como la de un ascenso. Las
mas dificiles son las intangibles: la pérdida de dignidad y autoestima. En esas situaciones es

muy importante que la organizacién apoye a su personal.



4. Reforzar las reglas institucionales sobre que constituye el comportamiento aceptable e

inaceptable dentro de la organizacion o comunidad..

CONCLUSION.
Estoy conciente que la definicién del hostigamiento y hostigamiento sexual en

particular no es facil' y las de autoridades en este tema suelen ser demasiado retéricas e
inflexibles, porque intentan abarcar todo lo posible. Me parece que la dificultad real de
establecer la definicidn de hostigamiento y los procedimientos internos no deben seguir
siendo obstaculos para tomar acciones; en todo caso no son eternos y pueden ser revisados.
La situaciéon que prevalece en la UNAM hoy en dia es que una gran gama de casos de
hostigamiento que son serios y envenenan nuestro ambiente laboral y academica no son

atendidos ni resueltos.

' Hemos encontrado que la siguiente es una breve definicion que sintetiza los elementos esenciales
del hostigamiento sexual “Hostigamiento sexual es cualquier insinuacion sexual no provocada ni

deseada.”
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