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INTRODUCCION

En México, la violencia de género contra las mujeres es uno de los principales
problemas debido a la dimensidn de secuelas sociales y magnitud de victimas que
genera. Es significativo que el Estado mexicano ya la reconozca como un factor que
refuerza las desigualdades entre mujeres y varones al tiempo que emprende
politicas publicas para eliminarla. Sin embargo, los esfuerzos son insuficientes
porque las modalidades y tipos de violencia de género contra las mujeres aun tiene

cabida en espacios y ambitos donde las relaciones sociales se desarrollan.

Asi, los centros de trabajo deben ser espacios seguros, donde las personas
servidoras publicas puedan desempefiar sus labores cotidianas con seguridad y
tranquilidad. En particular, que las trabajadoras puedan ejercer su derecho a una

vida libre de violencia, sin hostigamiento sexual (hs), ni acoso sexual (as).

En general, ambos delitos se refieren a conductas lascivas de connotacion sexual
ejecutadas como manifestaciones abusivas de poder, sobre todo por parte de
varones contra mujeres y personas feminizadas, no solicitadas ni consentidas y
tampoco respondidas por la victima. En el hs y as se incluyen contactos fisicos
injustificados y agresiones psicolégicas como bromas, sefias, gestos y comentarios

indeseados que pueden consumarse en violacion sexual.

En la prevencién y erradicacién de hs y as se requiere incorporar la perspectiva de
género para comprender como los prejuicios, estereotipos y estigmas en torno a
roles de género femenino y masculino, son contrasentidos que minimizan la
violencia sexual laboral a agresiones aisladas, y no como un problema social

causada por desigualdades de género.

Ademas, para contrarrestar la injusticia epistémica en las mujeres quienes, como
consecuencia de desigualdades de género, desconocen que las conductas lascivas
pueden constituir el delito de hs y as en el ambito laboral, se debe contar con
mecanismos e instrumentos que promuevan Y faciliten la denuncia de eventos de

violencia sexual.



A fin de fomentar la denuncia de delitos de violencia sexual en el ambito laboral, en
la Administracion Publica Federal (APF), como ente del Estado Mexicano esta
integrada por las 20 Secretarias de Estado, la Oficina de la Presidencia, la
Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal y Organos Reguladores y es la encargada
de conducir actividades, objetivos y prioridades establecidas por el Ejecutivo
Federal, desde 2016 se cuenta con el Protocolo para la Prevencion, Atencion y
Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual como un instrumento para

contrarrestar la violencia sexual en los centros de trabajo.

Si bien, es una herramienta normativa que indica el procedimiento, instancias y
resoluciones en la atencion, sancion y registro de casos de hs y as ocurridos en
instituciones, dependencias u organismos de la APF, resulta insuficiente para
prevenir la ocurrencia e inhibir la prevalencia debido, entre diversas causas, a la
falta de difusion del Protocolo, tal que violencia institucional, como ocurre en el

Instituto Nacional de Antropologia e Historia (INAH).

En materia de prevencion e inhibicion de conductas constitutivas de hs y as es
indispensable que las personas servidoras publicas conozcan el Protocolo, sin
excepcion por el puesto, cargo o funciéon que desempefien. Con el propdsito de
indagar el conocimiento o desconocimiento del Protocolo para la Prevencion,
Atencion y Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en el Centro INAH
Estado de México (CINAHEM) Oficinas Toluca, se disefi6 una encuesta, la cual fue

aplicada a la mayor parte del personal de dicha oficina.

Por tanto, en la primera parte de este proyecto terminal se expone el problema
planteado con perspectiva de género; en seguida se despliega el marco conceptual
con base en el cual se enuncian las categorias analiticas que guian esta
investigacién aplicada. En la segunda parte se muestra el disefio de la estrategia
metodoldgica, como fundamento para el Diagnostico. Se muestran los hallazgos
con base en los cuales se construyé y delined la intervencion. En la ultima parte se

dan a conocer los resultados de la intervencion y reflexiones finales.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En México, la violencia de género en contra de las mujeres la ejercen
mayoritariamente los varones, dado que existen condiciones permisivas para

ejercerla como una manifestacion objetiva de dominacién masculina.

Asi, la tolerancia de la violencia de género tiene raiz profunda en la impunidad; es
decir, la falta de castigo a varones ante la ejecuciéon de un delito contra mujeres. En
este marco, el reclamo social a la justicia radica en la permisividad de la cultura
hegemédnica patriarcal manifiesta en prejuicios, estereotipos y estigmas que

culpabilizan a las mujeres y las (re) victimizan.

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), en Conjunto de
principios para la proteccion y promocion de los DDHH mediante la lucha contra la

impunidad (2005) impunidad es

la inexistencia, de hecho o de derecho, de responsabilidad penal por parte de los
autores de violaciones, asi como de responsabilidad civil, administrativa o
disciplinaria, porque escapan a toda investigacion con miras a su inculpacion,
detencion, procesamiento y, en caso de ser reconocidos culpables, condena a
penas apropiadas, incluso a la indemnizacion del dafio causado a sus victimas
(ONU, 2005: 6).
La sociedad mexicana percibe el incumplimiento de las obligaciones del Estado en
la falta de perspectiva de género en la investigacion de delitos; en la ausencia de
justicia, tales como juicios y condenas ejemplares a los responsables que sienten
precedentes de resolucion judicial; en garantizar a la victima recursos efectivos para
la reparacion del dafio, conocer la verdad y hacer lo necesario a fin de evitar la
repeticion del dafio. Lo anterior contribuye a reforzar la desconfianza social en las

entidades y organismos gubernamentales.

Por un lado, esta problematica publica prevalece como consecuencia de factores
sociales, culturales y personales que influyen en el comportamiento de los
agresores y, por otro, porque la condicion de vulnerabilidad de las mujeres frente a

los varones es el elemento clave para que sean proclives a la victimizacion.



Al registrar la violencia de género contra las mujeres como forma objetiva de la
impunidad, se reconoce la trascendencia de las construcciones sociales de género
(roles, estereotipos y expectativas) enraizadas en nuestro pais y, de estructuras

sociales que refuerzan la desigualdad y toleran el abuso de poder.

El aumento de participacion femenina en el mercado de trabajo (gréfica 1) ha
contribuido a hacer visibles multiples formas y tipos de violencia contra mujeres en
el marco de una relacion laboral contemplada en el Articulo 123 de la Constitucion

Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Apartado A como en el Apartado B.

Grafical. Histérico de participacién econémica, poblacion de 15 afios y mas, segln sexo
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Fuente: elaboracion propia, con base en informacion de Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo
(ENOE) 2005-2020, primer trimestre; y Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, Nueva edicién
(ENOEN) 2021, tercer trimestre.
Por tal razén, reflexionar acerca del problema de la prevalencia de hs y as en el
ambito laboral, a pesar de la puesta en marcha de mecanismos para prevenir,
atender y sancionar conductas de violencia sexual es fundamental como un medio

para encontrar alternativas de prevencion y disuasion.



En especifico, la problematica identificada que motiva esta investigacion aplicada
es el desconocimiento del Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancion del
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual entre personas servidoras publicas adscritas
a las Oficinas Toluca del Centro INAH Estado de México. La falta de conocimiento
del Protocolo seria un factor clave que limita la denuncia de hostigamiento sexual y
acoso sexual (hs y as) ante el Instituto Nacional de Antropologia e Historia (INAH),
dependencia que como parte de la Administracién Publica Federal (APF), deberia
ser modelo en la prevencién, atencion y sancion de conductas lascivas como un

medio para evitar la impunidad.

En este contexto, resulta conveniente dar a conocer estadisticas oficiales en
relacion con la prevencion, atencion y sancion de hs y as en la APF, ya que la

situacion de prevalencia de violencia sexual en el ambito laboral no es alentadora.

1.1 Antecedentes

La Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH) en el Diagndstico de
Hostigamiento y Acoso Sexual en la Administraciéon Publica Federal 2015-2018
(CNDH, 2018), present6 resultados del analisis comparativo temporal, antes y
después de la publicacion del Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancién del
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual (en adelante Protocolo) emitido en 2016 por
la Secretaria de Gobernacion (SEGOB) y actualizado en 2020, de aplicacion
obligatoria para dependencias de la APF a fin de conocer, sobre todo, forma de

registro y caracteristicas de casos de hostigamiento y acoso sexual.

De acuerdo con el Diagnostico, previo al Protocolo, en 2014 y 2015 se registraron
172 casos, 58 y 114 respectivamente; se resolvieron 120 y sin resolucion quedaron
22 (CNDH, 2018). Se advirtié que la disfuncion en el procedimiento para denunciar
e interponer quejas repercutié en severas deficiencias durante el procesamiento de
casos. Los factores de mayor incidencia en los no resueltos fueron la incompetencia
del mecanismo y remision a otra area institucional, la ausencia de informacion, el
cierre del expediente a peticion de la quejosa, la falta de ratificacién de la quejay la

renuncia laboral de la denunciante.



Entre casos resueltos, la resolucion frecuente fue el no ejercicio de la accién penal,
es decir, el procedimiento fue administrativo, por tanto, fue llevado a cabo
Unicamente al interior de las instituciones. En algunos otros, la consignacion judicial
ante autoridades pertinentes fue la decision resolutoria. En otros, el fallo fue declarar
la incompetencia de la instancia ante la queja, llegar a un acuerdo sin dar razén a
alguna de las partes implicadas, cerrar el caso por falta de elementos y el arreglo
con amonestacion al hostigador. Es lamentable que en varias denuncias se dispuso
a brindar medidas cautelares provisionales: reubicar a la afectada; amonestar,
suspender, reubicar y/o sancionar al acosador; emitir recomendaciones escritas a
ambas personas servidoras publicas involucradas; y turnar los procesos a otras

areas administrativas.

Antes de 2016 no existia un Protocolo definido para el seguimiento de hs y as, pero
“se advertia necesaria urgencia de contar con un referente formal, integral y
especifico con la finalidad de establecer medidas de coordinacién entre diversas

areas e instituciones en la resolucion de casos” (CNDH, 2018:98).

La entrada en vigor del Protocolo denotaba interés por mejorar el registro formal y
emitir resoluciones de los casos de hs y as en las dependencias de la APF; pero,
de acuerdo con la CNDH, no tenia aplicacion completa, dado que solo la tercera

parte se apeg6 a la norma (2018: 99). Ademas,

Se advierte como un asunto problematico para la atencion al hs y as en la APF que
mas de una tercera parte de las 46 instituciones encuestadas no proporcionen
informacién sobre los casos porque: contribuye a la invisibilizacion del problema; se
puede relacionar con fallas o incumplimiento en la aplicacién del Protocolo;
obstaculiza la documentacion del problema y el planteamiento de acciones
preventivas, de atencion y de sancion a este respecto (CNDH, 2018:103).

Las conductas denunciadas (figura 1) fueron agresiones verbales, fisicas y ambas,

donde se daba cuenta del ejercicio abusivo del poder.



Figura 1. Porcentaje de conductas denunciadas, entre 2016 y septiembre de 2018,
ocurridas en la APF

60.70

2413

7.96
0.50 0.75 0.25 0.75 . 0.75 149 . 0.25

-
[
s

i
i
S

Acoso sexual
Acoso laboral
Otro

efiala que se acudié
te a una instancia

efiala que se acudié
externa

algan tipo
Hostigamiento sexual
Hostigamiento sexual y
Hostigamiento laboral
ién no reporta esta

directamente al 0IC
N No reporta esta

Consejera

relacionadas con violencia de
Acoso sexual y acoso laboral
Hostigamiento sexual y otras
conductas relacionadas con
violencia de algun tipo
directamente a la Persona

Acoso sexual y otras conductas
La institucion no reporta esta
informacién. Sefiala que se acudid
directamente al Comité de Etica
La institucién no reporta esta
informacion. Senala que se acudio

Fuente: obtenido de CNDH (2018: 106).

Asimismo, desde 2017 el Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES) ha
publicado Informes Estadisticos de los registros de hs y as en la APF, modalidades,

causas, caracteristicas, resoluciones y recomendaciones.

En el Informe estadistico de registro de casos de hostigamiento sexual y acoso
sexual en la administracion publica federal 2017, se plantea que “las conductas
frecuentes registradas y denunciadas fueron contacto fisico sugestivo o sexual
(30%); expresar insinuaciones, invitaciones, favores 0 propuestas a citas o
encuentros de tipo sexual (10%); y, manifestar abiertamente interés sexual por una
persona” (INMUJERES, 2018: 16).

En el Informe Estadistico de Registro de Casos de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en la Administracion Publica Federal 2018, se reporté aumento de 45.5% de

casos presentados, en comparacion con 2017. Pero, con todo

[...] de 211 denuncias registradas por los Comités de Etica y Prevencion de
Conflictos de Interés (CEPCI)!, como presuntos casos de hs y as, 65.4%

1 El Protocolo publicado por la Secretaria de Gobernacion (SEGOB) el 31 de agosto de 2016 y actualizado el
3 de enero de 2020 en el Diario Oficial de la Federacion (DOF, disponible en
https://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5583420&fecha=03/01/2020, Anexo 1), define que las
Personas Consejeras, los CEPCls y Organos Internos de Control (OIC) son las instancias autorizadas para
recibir denuncias de conductas constitutivas de hs y as en dependencias y entidades de la APF; sin embargo,
Unicamente los Comités estan facultados para emitir medidas de proteccion, valorar pruebas, pronunciar la
resolucion y registrarlas a fin de integrarlas en el informe anual sobre denuncias de hs y as en la APF que se
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fueron calificadas como probable incumplimiento; en 10.4% se determiné
incompetencia del Comité y en 24.2% no se especificod la resolucion
(INMUJERES, 2019: 15).

Del perfil de presuntas agredidas se pudo saber que

[...1 90% de denunciantes son mujeres y quienes mas denunciaron tenian entre 25
y 34 afos. Y, 84.8% casos registrados provinieron de mujeres que denunciaron a
varones, 2.8% de mujeres que denunciaron a otras, 4.3% de varones que
denunciaron a otros y 1% de varones que denunciaron a mujeres (INMUJERES,
2019: 17).
Si bien, se reconoce que las conductas constitutivas de hs y as también pueden
agraviar a varones y personas feminizadas; sin duda, se trata de una problematica
que afecta mayoritariamente a mujeres jovenes, dado que son quienes estan

ocupan puestos y cargos de menor rango en la jerarquia en los centros de trabajo.

En el Informe Estadistico. Registro de Casos de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en la Administracién Publica Federal 2019 se reveld que “74% de personas
agresoras denunciadas ante los CEPCI fueron varones y 8% mujeres”
(INMUJERES, 2020: 8), debido a la existencia de una relacion laboral entre victima
y persona agresora denunciada (figura 2).

Figura 2. Relacion laboral entre victima y agresor en denuncias del 2019 en la APF
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Fuente: obtenido de INMUJERES (2020: 10).

difunde en las paginas (electronicas) del INMUJERES, de la Comisidon Nacional para Prevenir y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres (CONAVIM) y del INAH.
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En el Informe Estadistico. Registro de Casos de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en la Administracion Publica Federal 2020, elaborado por el INMUJERES,
la Secretaria de la Funcion Puablica (SFP) y la CONAVIM, se advierte que el
distanciamiento social, decretado en marzo de 2020 derivado de la pandemia de
Covid19, fue un factor determinante para la disminucion de denuncias por conductas

constitutivas de hs y as.

En este Informe se hizo énfasis como el proceso de Primera Atencion realizado por
Personas Consejeras, que forman parte de los Comités de Etica y/u Organos
Internos de Control, presenta severas deficiencias sobre todo en la integracion de
expedientes que permitan la identificacion del modo, tiempo y lugar de los eventos
violentos a partir de la narrativa de la victima y/o personas testigos. Lo que
representa un impedimento en el seguimiento de procedimientos administrativos
(atencion y sancién), por lo tanto, es un elemento agravante que promueve al

archivado de denuncias (figura 3).

Figura 3. Resoluciones de los CEPCIs respecto a denuncias del 2020 en la APF

Sin pronunciamiento. El Comité de Etica
no encontro elementos para emitir una
observacion o recomendacion

Sin pronunciamiento porque
continua en tramite

Se emitid pronunciamiento por

£ 0,
parte del Comité de Etica 43%

Archivada

Fuente: obtenido de INMUJERES (2021: 23), disponible en
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/684541/Informe_HSAS_2020.pdf

De 108 denuncias en que los Comités de Etica recomendaron acciones, al menos
50% correspondieron a recibir y brindar capacitaciébn a los agresores; 32% a

sensibilizacion y difusion especificas; y en 18% acciones de mejora, sin especificar.

En este marco, en casos denunciados también se implementaron medidas de
proteccion: en 10% de los casos (25) se instruy0 a la persona denunciada a

restringir el contacto o acercamiento con la victima; asimismo, en 10% de los casos

11


https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/684541/Informe_HSAS_2020.pdf

(25) la persona denunciada fue reubicada o readscrita; y, en 7% de los casos (19)

la victima fue reubicada o readscrita.

En el Informe Estadistico. Registro de Casos de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en la Administracion Publica Federal 2020 (INMUJERES, 2021), se
identificaron algunas instituciones que han registrado casos de hs y as dentro de
espacios laborales, a diferencia de las ediciones anteriores en las que sélo se daban

a conocer las Secretarias de Estado a las que pertenecian (grafica 2).

Gréfica 2. Concentrado de registros de hs y as en la APF
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=
u
o
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Afos
Fuente: elaboracion propia, con base en informacion de CNDH (2018) e INMUJERES (2017-2021)

Con todo, no es posible saber con certeza, ni siquiera conocer cifras preliminares o
aproximadas, acerca de la prevalencia de hs y as laboral; ni cuales son los factores
estructurales asociados, debido a que las estimaciones refieren datos numeéricos de
quienes han solicitado atencion a instancias gubernamentales. Por lo cual, sélo se

registran casos en los que existe denuncia ante autoridades correspondientes.

La cifra negra -referida como eventos ocurridos pero que no son considerados en
registro oficiales debido a que no existen denuncias- tiene un papel clave en la
prevalencia del hs y as. La recopilacion y presentaciéon de datos estadisticos es
cuestionable debido a la representatividad a escala nacional; en consecuencia, se
carece de informacion desagregada por entidad federativa, por cada centro de
trabajo de la Administracion Publica o espacio laboral. A la ausencia de cifras reales,
se agrega negligencia y opacidad institucional, asi como inoperancia, deficiencia y
fallas en los procedimientos sefialados en los Protocolos de Actuacion en caso de

hostigamiento y acoso sexual laboral.
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1.2 Justificacion

En la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH) 2021, se estima que en México trabajan 40 053 469 mujeres de 15 afios
y mas, de las cuales aproximadamente 7 899 017 afirman haber enfrentado algun
incidente de violencia; la mas frecuente es la sexual (intimidacién, acoso,
hostigamiento y abuso sexual, violacién e intento de violacién), seguida por la

psicolégica y, por ultimo, la fisica (INEGI, 2022: 48).

Ademas, entre las personas agresoras mencionadas por las mujeres que
experimentaron violencia en el ambito laboral estdn compafero(a) de trabajo
(36.6%), patrén o jefe (a) (17.5%), supervisor (a), capataz, coordinador (a) (10.2%).
Y de los lugares con mayor frecuencia de mencion donde ocurrié la violencia son
las instalaciones del trabajo (79.9%), en la calle o lugar publico cercano al trabajo
(12%) y lugar publico lejano del trabajo (3.3%) (INEGI, 2022: 53).

La estimacién acerca del conocimiento sobre la existencia de protocolos o medidas
para la atencién de violencia contra las mujeres en el ambito laboral es relevante
porque de las mas de 40 millones de trabajadoras, s6lo 20.3% afirm6 conocerlos.
Asi, 72.7% -equivalente a mas de 29 millones- no los conoce aunado a que 6.7%

desconoce la existencia de protocolos (INEGI, 2022: 55).

Se sabe que en los centros de trabajo prevalecen las conductas de hostigamiento y
acoso sexual, pero se desconoce si las instituciones proporcionan o no informacion
sobre los protocolos de actuacion (prevencion, atencion y sancion), realizan
acciones encaminadas a promover la igualdad de género -como puede ser la
ocupacion de puestos en funcién de las habilidades y capacidades, mas que por
practicas clientelares-, el empoderamiento de las mujeres y el reconocimiento y

garantia del respeto a los derechos humanos de las personas servidoras publicas.

Ante la incidencia y prevalencia de hs y as existe una incipiente linea de
investigacién acerca de la prevalencia del hostigamiento y acoso sexual en el

empleo, las personas involucradas, reacciones, repercusiones, denuncia y motivos
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por los que no interponen denuncias o quejas, asi como el desarrollo de nuevas

encuestas en dependencias de la administracién publica federal (Frias, 2020).

En el Informe Estadistico. Registro de Casos de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en la Administraciéon Publica Federal 2020, se reportd que en el INAH se
registro solo un caso de hs y as (INMUJERES, 2021: 12), entre las 5500 personas

servidoras publicas con quienes tiene relacion laboral.

Que se haya registrado un caso, sea de hostigamiento sexual o sea de acoso
sexual, podria ser consecuencia de la entrada en vigor y correcta implementacién
del Protocolo; es decir, el antecedente de decretar sanciones a los agresores y el
establecimiento de la norma juridica serian factores clave que inhibirian conductas

lascivas, tales que abuso de poder, en los espacios laborales.

También existe la posibilidad que el bajo registro obedezca a que durante el
procedimiento de atencidén de hsy as laboral, en especifico al cuestionar los hechos
y en la valoracion de pruebas (declaracién, testimonios de terceras personas,
antecedentes de persona denunciada y denunciante, medios de prueba y
comprobacién del dafio mediante dictamenes periciales de profesionales), el asunto
sea concluido por diversas causas, por tal razén, no se registra como caso. Entre
las frecuentes estan la falta de elementos constitutivos del delito, por tanto, no existe
sancion; emisién de recomendacion, pronunciamiento dirigido y sancion laboral al
agresor; el asunto se turné a otra area o al Organo Interno de Control; o, que el

Comité de Etica se declare incompetente para resolver el caso.

Tal vez el bajo registro de hs y as laboral obedece a la baja denuncia, en general,
de delitos en México. De acuerdo con cifras de la Encuesta Nacional de
Victimizacion y Percepcion de Seguridad (ENVIPE) 2022, en nuestro pais se
denuncia solo el 10.1% del total de delitos ocurridos en un afio; es decir, 89.8% no
se denuncia, por tanto, la cifra negra es alta (INEGI, 2022).

De delitos denunciados, Unicamente en 66.9% de los casos se inicidé una carpeta de

investigacion, de los cuales en 48.4% no resultdé nada, 27% estan en tramite, sélo

14



5.9% de las victimas recuperaron sus bienes, en 4.6% de denuncias se puso al
delincuente a disposicion de la autoridad, el 3.8% considera que hubo reparacion
del dafio y en 2.8% se otorgo el perdon.

Entre los motivos de la denuncia estd que el delincuente sea castigado (36.3%),
para recuperar sus cosas (22%), deslindar responsabilidades (13.6), obtener
reparacion del dafio (11.2), por el seguro (6.5) u otra (8.8%). Y, los motivos por los
cuales no se inicié una carpeta de investigacion son la falta de prueba (30.7%),
actitud hostil de la autoridad (27.9%), lo denunciado no se considero delito (13.3%),

porque se inicié un acta de hechos (10.2), u otras (17.9%).

Ante tal panorama, surge la cuestion ¢por qué la denuncia del delito no es
considerada una opcion viable para las victimas? Los motivos generales para no
denunciar, segun la ENVIPE 2021, pueden ser causas atribuibles a la autoridad
(60.7%), por otras causas (38.6%) y algunos no especificados (0.7). En las primeras,
las causas especificas de la no denuncia estan considerarla como pérdida de tiempo
(33.9%), desconfianza en la autoridad (14.2%), tramites largos vy dificiles (8.5), por
actitud hostil de la autoridad (3.5%) y por miedo a extorsion (0.6%). De las segundas
se desprende que el delito es de poca importancia (12%), otra (10.5%), por no tener

pruebas (10.1%) y por miedo al agresor (6.0%).

Como se da cuenta, la baja denuncia de delitos y alta cifra negra en el pais tiene
multiples causas, por lo tanto, afirmar que las victimas no acuden a denunciar por
apatia es un juicio de valor vago y simplista. En este sentido, conviene sefalar que
para quienes han sido victima de hostigamiento y/o acoso sexual en espacios
laborales, la realidad de la denuncia resulta compleja.

A fin de conocer la prevalencia de hs y as laboral a pesar de la emisién y
actualizacion del Protocolo, en esta investigacion se opté por seguir la ruta
explicativa relacionada con la medicion del grado de conocimiento o
desconocimiento de dicho Protocolo, en concreto, en la delegacion Centro INAH
Estado de México (en adelante CINAHEM), en particular, entre las personas

servidoras publicas adscritas a las Oficinas ubicadas en Toluca, Estado de México.
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1.3 Objetivos

Con base en fuentes consultadas se afirma que hasta 2020, en el INAH el
hostigamiento sexual y acoso sexual prevalecian a pesar de la entrada en vigor del

Protocolo.

Entonces, cabe la pregunta guia para esta investigacion aplicada “Ante la
prevalencia de hostigamiento y acoso sexual (hs y as), a pesar de la puesta en
marcha del Protocolo ¢las personas servidoras publicas adscritas al Centro INAH
Estado de México, de las Oficinas Toluca, conocen o desconocen el Protocolo para
la Prevencion, Atencién y Sancién del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual?

Ademas, ¢ Cuales son las causas que explican el conocimiento o desconocimiento
del Protocolo? ¢ Cudles son las consecuencias atribuibles al conocimiento (dominio

de informacion) o desconocimiento del Protocolo?

El objetivo general es indagar el conocimiento o desconocimiento del Protocolo para
la Prevencion, Atencién y Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual por
parte de personas servidoras publicas adscritas al Centro INAH Estado de México,

Oficinas Toluca.

Como obijetivos particulares se ha considerado:

-Conocer las causas -administrativas, organizativas, negligencias, resistencias,

receptividad- por las que el Protocolo se conoce o se desconoce;

-Reflexionar acerca de las consecuencias laborales del conocimiento,

desconocimiento y seguimiento del Protocolo en casos de hsy as; e

-Indagar acerca de los medios, mecanismos y estrategias para potenciar el

conocimiento del Protocolo.
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2. MARCO CONCEPTUAL

A fin de comprender el sentido de esta investigacion aplicada, a continuacion, se
enuncian conceptos clave que enmarcan la violencia de género contra las mujeres,
como maxima expresion de desigualdades y discriminacion, y resultado de la

violacion de mdltiples derechos humanos.

2.1 Género

De acuerdo con Joan Scott, el género “es un medio para volver a reflexionar acerca
de los aspectos que determinan las relaciones entre los sexos” (2008: 13); es decir,
para dilucidar las condiciones culturales, histéricas o geogréficas se instauran las
normas sociales que regulan el comportamiento de mujeres y varones; o cuestionar
las formas como el poder y los derechos humanos se imbrican con la dominacién

masculina y la subordinacion femenina, consideradas como posiciones naturales.

Asi, el término género “denota unas determinadas ‘construcciones culturales’, toda
la creacion social de las ideas acerca de roles apropiados para las mujeres y para
los hombres” (Scott, 2008: 53). Es decir, el género argumenta que la funcion,
comportamiento, actitudes e identidad que cada sociedad adjudica a las personas

en funcion al sexo, es la construccién sociocultural sobre las diferencias bioldgicas.

El género, por su doble naturaleza tedrica y politica del feminismo, es un enfoque,
una categoria analitica, una forma de percibir el mundo y de acuerdo con Sonia
Reverter (2003: 39), su objetivo es denunciar, comprender y explicar las multiples
maneras en que la situacion social de las mujeres estd en funcion de una
construccion social y no como consecuencia del destino natural o biolégico, por

tanto, la situacion puede modificarse.

En sintonia, la perspectiva de género tiene entre sus vindicaciones contribuir a dejar
de creer los roles y estereotipos de género son naturales y lograr comprender que
son consecuencias del género, son construcciones culturales que en mayor medida
oprimen a las mujeres, asi el género ha implicado normas sociales rigidas que se

resisten a los cambios.
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2.2 Violencia de género

Conviene aclarar que, de acuerdo con Maria Jesus lzquierdo (1998), no todas las
formas de violencia contra las mujeres son ipso facto violencia de género, sino que
determinadas causas y consecuencias de las primeras pueden ser ajenas o estar

lejanas a las relaciones de género.

Los actos o formas de violencia contra las mujeres (fisica, verbal, sexual,
psicoldgica, econdmica, politica, patrimonial, digital) tienen como resultado posible

o real un dafio que puede llegar a la muerte (feminicidio).

De lo anterior se concluye que cuando se hace referencia a violencia de género
contra las mujeres, no se alude sélo a una serie de actos visibles de violencia
directa, como puede ser la patrimonial, econémica, sexual, psicoldgica o fisica, sino

ademas a los aln mas complejos, sea violencia estructural o sea violencia cultural.

La violencia de género es una conducta aprendida, cuya principal condicion de
existencia es la desigualdad: sea que la inserte en cualquier relacién interpersonal,

y que refuerza a la violencia estructural.

Todas las formas de violencia de género, sin duda, tienen por objetivos garantizar
la sumision y mantener el control. Asi, cualquier ejercicio abusivo de poder conlleva
dos puntos de vista: la parte opresora, quien por medio de la violencia pretende
obtener un fin, y la parte oprimida, quien ha reestructurado o abandonado relaciones
asimétricas y desiguales que la aguejaban. La primera encuentra en el sometimiento

forzado la Unica via para solventar la nueva situacién implantada por la segunda.

Entonces, el patriarcado como sistema de dominacion masculino que defiende y
justifica la superioridad y el domino de los varones por encima de las mujeres, de
acuerdo con Gerda Lerner (2017); que exalta las cualidades masculinas, como
agresividad, independencia, promiscuidad y dominancia; y que al mismo tiempo
estigmatiza las supuestas cualidades femeninas como debilidad, dependencia,

fidelidad y sumision-, se replica en patrones culturales misoginos, como el
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machismo 0 marianismo, convirtiendose en una poderosa estructura de
organizacion y dominacion sexo-género donde se perpetia el autoritarismo y el
abuso de poder por los varones y de lo masculino; en contraste con las mujeres,
quienes son despojadas del ejercicio de libertades, derechos fundamentales, poder

politico, econémico o social.

2.3 Violencia contra las mujeres

De acuerdo con Ana De Miguel (2003:139), hasta fecha recientes “la explicacion
hegemadnica de los malos tratos provenientes de los varones hacia las mujeres era
de corte biologicista, sicologista e individualista®. La explicacién de la violencia
masculina se fundamentaba en ser considerada natural -por el género-, relacionada
con la supervivencia y a razon de la competitividad. Asi, solo actitudes en demasia
violentas, sanguinarias o criminales se consideraron producto de patologias
individuales. Y se le han asociado factores como el alcoholismo masculino o la

insumision voluntaria de las mujeres.

En afos recientes, este tipo de explicaciones se han cuestionado desde la
perspectiva feminista y los estudios de género. Entre los resultados causales
preponderantes que han abonado a la definicion del concepto de violencia contra
las mujeres estd, por una parte, considerar el proceso de socializacion diferencial
de los sexos; es decir, mas alla de la configuracion de las hormonas masculinas, en

la socializacion se identifica lo masculino con la fuerza y la violencia.

En este trabajo se retoma violencia a las mujeres acufiado por Marcela Lagarde

La violencia sefiorea el trato del hombre a la mujer, quien en el mito respeta y
protege a su congénere, la mujer. En efecto, la violencia a las mujeres es una
constante en la sociedad y en la cultura patriarcales. Y lo es, a pesar de ser valorada
y normada como algo malo e indebido, a partir del principio dogmético de la debilidad
intrinseca de las mujeres, y del correspondiente papel de proteccion y tutelaje de
guienes poseen atributos naturales de su poder, la fuerza y la agresividad (2003:
258).

Se retoman los tipos de violencia contemplados en la Ley General de Acceso de las

Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLV), 2007, porque son los
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fundamentos juridicos y administrativos con que el Estado Mexicano interviene en
todos los niveles de gobierno, a fin de garantizar y proteger los derechos de las

mujeres y niflas a una vida libre de violencia.

Los tipos de violencia considerados en la LGAMVLV (Camara de Diputados del H.
Congreso de la Unién, 2007: 3) son: psicoldgica, fisica, patrimonial, econémica y
sexual; otras formas como la institucional, politica, digital y mediética; y extrema,
feminicida. Y, los ambitos donde se manifiestan algunas modalidades de violencia

contra las mujeres son familiar, escolar y laboral.

El hostigamiento y el acoso sexual son considerados tipos de violencia sexual, que
pueden ocurrir en el ambito laboral o escolar debido a que el elemento clave, que

permite la existencia, es el ejercicio abusivo del poder.

2.4 Violencia sexual

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define violencia sexual como

todo acto sexual, la tentativa de consumar un acto sexual, los comentarios o
insinuaciones sexuales no deseados, o las acciones para comercializar o utilizar de
cualquier otro modo la sexualidad de una persona mediante coaccion por otra
persona, independientemente de la relacion de esta con la victima, en cualquier
ambito, incluidos el hogar y el lugar de trabajo (OMS, 2011: 2).
Unatipologia incluyente pero no limitativa considera: violacion matrimonial o en citas
amorosas, por personas conocidas o desconocidas; insinuaciones sexuales no
deseadas o acoso sexual; violacion sistematica, esclavitud sexual y fecundacién
forzada; abuso sexual de personas con discapacidad; matrimonios o cohabitacién
obligados y “herencia de viuda”. Puede considerarse si la persona no esta en

condiciones de dar su consentimiento (OPS, 2011).
En la LGAMVLYV estéa definida como

cualquier acto que degrada o dafia el cuerpo y/o la sexualidad de la victima y atenta
contra su libertad, dignidad e integridad fisica. Es una expresion de abuso de poder
gue implica la supremacia masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla como
objeto (Camara de Diputados del H. Congreso de la Union, 2007: 4).
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Esta Ley fue publicada el 1 de febrero de 2007, reformada en enero de 2009 v,
recientemente, en marzo de 2021, con el fin de agilizar la emision de 6rdenes de
proteccion para mujeres y descendencia violentadas por parte de autoridades
administrativas, el Ministerio Publico (MP) u 6rgano jurisdiccional; e instar a las
personas servidoras publicas a denunciar la probable existencia de delito contra la

mujer o nifla cuando se tenga conocimiento en el ejercicio de sus funciones.

De acuerdo con Esther Madriz (2001: 27), “el miedo de las mujeres a la delincuencia
esta relacionado con el temor al crimen mas terrible; la violacién, como tipo de
violencia sexual”. La eliminacién de la violencia sexual ha tenido como bastion de
lucha la erradicacion de la violacion, es decir, el sometimiento corporal para obligar
a la victima a tener una relacion coital. Pero, existen otros tipos de coercion sexual
como miradas insistentes, gestos y palabras soeces, insultos y bromas con
contenido lascivo, tocamientos indeseados, criticas acerca del aspecto fisico,

persecuciones, exhibicionismo, sea de forma directa o indirecta.

Previo a la copula forzada, las mujeres estan sometidas social y culturalmente. Asi,
Marcela Lagarde la define como violencia erética porque denominarla sexual impide
delimitar su especificidad, es la suma de la opresion de las mujeres porque conlleva

el erotismo, la apropiacion y el dafo.

Es un hecho politico que sintetiza en acto, la cosificacion de la mujer y la realizacion
extrema de la condicién masculina patriarcal [...] la reiteraciéon de la supremacia
masculina y el ejercicio del derecho de posesion y uso de la mujer como objeto de
placer y la destruccion, y de la afirmacion del otro (Lagarde, 2003: 259-260).

2.5 Modalidades de violencia sexual en ambito laboral: hostigamiento y
acoso sexual

El articulo 10 de la LGAMVLYV define violencia sexual como la que

Se ejerce por personas que tienen un vinculo laboral [...] con la victima,
independientemente de la relacidn jerarquica, consistente en un acto o una omision
en abuso de poder que dafia la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad
de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. Puede consistir en
un solo evento dafiino o0 en una serie de eventos cuya suma produce el dafio.
También incluye el acoso o el hostigamiento sexual (Camara de Diputados del H.
Congreso de la Unién, 2007: 5)
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Ademas, el articulo 11 considera como violencia laboral

La negativa ilegal a contratar a la Victima o a respetar su permanencia o condiciones
generales de trabajo; la descalificacién del trabajo realizado, las amenazas, la
intimidacion, las humillaciones, las conductas referidas en la Ley Federal del
Trabajo, la explotacién, el impedimento a las mujeres de llevar a cabo el periodo de
lactancia previsto en la ley y todo tipo de discriminacion por condicion de género
(1970: 6).
El articulo 13 sefiala que hostigamiento sexual “es el ejercicio del poder, en una
relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en el ambito laboral.
Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con la sexualidad
de connotacion lasciva” (Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién, 2007:
6). Y, al acoso sexual como una forma de violencia en la que, “si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefensién y de riesgo para la victima, independientemente que se realice en uno

o varios eventos” (Camara de Diputados del H. Congreso de la Union, 2007: 6).

Cabe sefialar que la LGAMVLYV distingue entre hostigamiento sexual y acoso sexual
en los espacios laborales en funcién de la condicion de jerarquia entre las personas
involucradas. En el primero, la persona agredida se encuentra en una posicion
inferior en relacion con la agresora (superior); mientras que, en el segundo, esta en
el mismo nivel jerarquico. Sin duda, ambas conductas son manifestaciones objetivas

del ejercicio abusivo del poder.

Acoso sexual es un concepto resultado del esfuerzo de feministas norteamericanas,
quienes, en su condicion de profesoras, abogadas, alumnas, trabajadoras y
victimas, desde la década de 1970 enunciaron diversos eventos con caracteristicas

similares ocurridas en espacios académicos-laborales de la Universidad de Cornell.

De acuerdo con Miranda Fricker (2017), la movilizacion surgié a raiz de la
experiencia vivida por Carmita Wood, quien habia trabajado ocho afios en el
departamento de fisica nuclear de Cornell, donde pasé de ser ayudante de
laboratorio a realizar labores administrativas. Wood afirmo que habia un distinguido

profesor que parecia ser incapaz de apartar las manos de ella.
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Aquel hombre ilustre se zarandeaba la entrepierna cada que se acercaba a su
escritorio y le miraba la correspondencia, o se restregaba contra sus pechos al
intentar alcanzar unos documentos. Una noche la arrincon6 en el ascensor y le
estampo en la boca unos cuantos besos no deseados. Tras el incidente, dej6é de
marcharse por ese camino y empez0 a utilizar las escaleras del edificio con el fin de
evitar un encuentro igual, pero la tension de las incursiones furtivas de él y los
esfuerzo de ella por mantener a raya al cientifico le desencadenaron infinidad de
sintomas fisicos. Solicit6 su traslado a otro departamento y, como se lo denegaron,
abandond el trabajo. Requirié una prestacion por desempleo. Cuando el encargado
de tramitar las solicitudes le pregunté por qué habia dejado su trabajo, ella se mostro
confusa al describir los detestables episodios. Estaba avergonzada y abochornada.
Ante la insistencia respondid que habia sido por razones personales. La solicitud de
prestacion desempleo fue denegada (Fricker, 2017: 241-242).

La condicién de desigualdad limita que probables victimas del delito de acoso y/u

hostigamiento sexual en espacios laborales enuncien y denuncien lo ocurrido. El

segundo es una derivacion generada en reflexiones recientes como un ejemplo de

abuso de poder, aunque no exista superioridad jerarquica.

En este sentido, Vicki Schultz (1998) enuncié la teoria del acoso sexual como
respuesta al paradigma de la dominacion del deseo sexual, que se limitaba a
considerar expresiones y conductas sexuales no deseadas, realizadas por hombres
poderosos hacia trabajadoras subordinadas y la motivacion seria el deseo sexual

incontenible. En cambio, sefala

El acoso esta relacionado a formas de discriminacion y desigualdades basadas en
el sexo, porque los hombres acosan a mujeres para preservar su posicion dominante
en el lugar de trabajo y el sentido de virilidad asociado a ello. [...] el comportamiento
sexualizado es una herramienta de acoso frecuente, pero no es intrinsecamente
degradante o discriminatoria (Schultz, 2019: 8).
Con esta perspectiva, que hs y as ocurra en espacios laborales tiene que ver mas
con la vigencia de normas sociales que permiten y legitiman la dominacion
masculina, en la cual el estatus, lo varonil y la jerarquia en el mercado de trabajo
resultan claves, y menos con insinuaciones y practicas cuyos fines son lo sexual. Si
se reconoce que las demostraciones del poder que detentan los varones tienen
multiples facetas -comportamiento hostil, agresion fisica y verbal, trato
condescendiente, escarnio publico, exclusion o marginalizacién y mas-, quienes las
despliegan como formas de sabotaje laboral por razén de sexo, entonces se puede

comprender por qué la violencia contra las mujeres es una problematica enraizada.
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En este sentido, la Organizacion Mundial del Trabajo (OIT) define acoso sexual
como “comportamiento -fisico o verbal- de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona; [...] cuando se

crea en un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo” (OIT; 2013: 22).

En el Convenio nim. 190 de la OIT se definié violencia y acoso sexual como “un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables o de amenazas de tales

comportamientos y practicas” (OIT; 2021: 8). El articulo 1 estipula que

la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables o de amenazas de tales comportamientos
y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que
tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico,
psicoldgico, sexual o econdémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de
género; y la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia
y el acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o0 género o
gue afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo O género
determinado, incluido el acoso sexual (OIT, 2021: 8).

La violencia y acoso puede realizarse “por o contra las personas que ejercen la

autoridad, las funciones o las responsabilidades de un empleador (vertical); dirigidas

hacia los homologos (horizontal), o en las que participen terceros” (OIT, 2021: 10).

A diferencia de la legislacion mexicana, en estatutos internacionales no se distingue
entre hostigamiento y acoso sexual a partir de la condicion jerarquica entre las

personas involucradas, sino que todas las conductas se agrupan en acoso sexual.

Las conductas consideradas acoso sexual son fisicas: tocamientos, abrazos o
besos indeseados o0 miradas lujuriosas; verbales: comentarios 0 bromas sugestivas,
invitaciones no deseadas para sexo o persistentes peticiones para salir a citas,
preguntas intrusivas acerca del cuerpo o la vida privada de otra persona,
familiaridad innecesaria, insultos o bromas de naturaleza sexual directas o por via
telefénica; no verbal: silbidos, gestos de connotacion sexual y presentacién de
objetos pornogréaficos” (OIT, 2013: 22).

De modelos explicativos (tabla 1) para comprender la complejidad de la violencia

sexual, en concreto el acoso y hostigamiento sexual, destacan cuatro enfoques.
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Tabla 1. Modelos tedricos explicativos de hostigamiento y acoso sexual laboral

Bioldgico natural

Organizativos

Sociocultural

Mutidimensional

Roles extralimitados

La blsqueda de | La institucion facilita | Estereotipos y roles de | hs y as por la doble | Debido al estereotipo
parejas sexuales | el acoso a través de | género asociados con | discriminacion: sexoy | cultural, las mujeres deben
es con fines | las estructuras | la superioridad | etnicidad. Mujeres de | proyectar imagen
Hipotesis causa reproductivos. Tal | jerarquizadas. econdémica y politica | las minorias  son | sexualizada, sin considerar
del acoso que “rito  de | Quienes estdn en | que legitiman la | objetivos  primarios. | sus habilidades
apareamiento”. posiciones de | sexualidad agresiva y | Doble riesgo: debido | profesionales.
autoridad usan el hs | conductas dominantes | a factores como clase
yascomounaforma | de los varones; al | social, orientacion
de intimidacion vy | tiempo que exige | sexual, discapacidad.
control frente a | pasividad y sumisién
personas de las mujeres.
subordinadas.
hs y as no es | El poder como | hs y as garantiza el | La deteccion del hsy | El sexismo en trabajos
acoso, no tiene | herramienta  para | dominio ocupacional y | as es mas complicada | tradicionalmente femeninos
consecuencias reafirmar autoridad econdémico de los | en mujeres miembros | para enfatizar los roles
perjudiciales, no varones a través de | de minorias sexuales de las mujeres
es sexista ni conductas que (enfermeras, asistentes
discriminatorio intimidan y segregan a administrativas, profesoras,
mujeres camareras)
No explicael hsy | Toma en cuenta la | hs 'y as podria | Deteccion del hs y as | Restringido a considerar un
as a personas del | proporcion de | malinterpretarse como | es mas complicada en | nimero reducido de
Limitaciones mismo sexo. No | varones y mujeres | adulacion y no como | mujeres miembros de | factores, el sexismo. Deja
considera el | en los contextos | acoso minorias fuera del analisis variable
grado de | laborales 'y los | Deja de lado factores individual, organizacional,
vulnerabilidad de | contactos efectivos | asociados con el sociocultural y multi
la victima entre quienes | entorno laboral dimensional
trabajan. No
considera las
practicas sexuadas
y estereotipos
laborales

Fuente: elaboracion propia, con base en Cuenca, 2015; O’'Hare, y O'Donohue (1998) y Tangri, Burt y Johnson,1982.
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De acuerdo con Begofa Pernas, Marta Roman, Josefina Olza y Maria Naredo,
comprender y analizar las raices del acoso y hostigamiento sexual en el entorno
laboral implica “conocer tanto el contexto teérico y del lugar donde se produce como

las realidades materiales y simbdlicas que lo favorecen” (1999: 159).

Las causas de hs y as laboral son la discriminacidn sexista y los prejuicios, estigmas
y estereotipos de género con base en los cuales los varones, acostumbrados al
dominio y monopolio del poder, conciben a lo femenino como seres inferiores. Las
secuelas de la violencia sexual son multiples (tabla 2) y pueden agraviar no solo a

la victima directa.

Tabla 2. Consecuencias del hs y as en el empleo

En personas agraviadas En empleadores Sociales
Disminucién de productividad Repercusiones a largo plazo
Sufrimiento psicolégico: debido a: peligro del trabajo para las personas agraviadas
humillacién, disminucion de en equipo, desmotivacion,
la motivacion, pérdida de ausentismo
autoestima
Cambio de comportamiento, Alta rotacion de recursos Incremento de la violencia de
como aislamiento, deterioro humanos género, violencia laboral,
de las relaciones sociales discriminacién en el empleo,
segregacion laboral
Enfermedades fisicas y Gastos por procedimientos Gastos por procedimientos
mentales producidas por el administrativos e legales y penales
estrés, suicidio indemnizaciones;
Riesgo de pérdida de Dificultad para llenar las Dificultad para el acceso de las
trabajo; abandono del vacantes en lugares mujeres a trabajos de alto nivel y
empleo sefialados por problemas de buenos salarios,
acoso sexual tradicionalmente dominados por
varones
Aumento de accidentes

Fuente: OIT, 2021: 24

Los efectos sociales de la violencia sexual laboral son la reproduccién de
estereotipos de género basados en prejuicios, como una concepcién anticipada y
desinformada, y en estigmas hacia quienes deciden u optan por vias alternas al
mandato social. Asi, la socializacion de referentes fundados en la discriminacion se
estimula en todos los ambitos donde se siga considerando a las mujeres como
sumisas por naturaleza, objetos de satisfaccion sexual y cuyos fines deberian ser la
reproduccion bioldgica, la crianza y los cuidados, todo bajo un halo de abnegacion

y aceptacioén tacita del trabajo no renumerado como signo de bondad.
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2.6 Protocolo

De acuerdo con el Diccionario de la Lengua Espafiola, protocolo “es una secuencia
detallada de un proceso de actuacion cientifica, técnica, médica o juridica” (RAE,
2021).

Tratados y Convenios internacionales ratificados por el Estado Mexicano enfatizan
la necesidad de tener un manual que armonice la legislacion laboral y garantice la

intervencion e investigacion en casos de hostigamiento y acoso sexual laboral.

En consecuencia, el Protocolo es una guia de actuacién para que las personas
servidoras publicas, en el ambito de sus competencias, brinden atencién a la
presunta victima de conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual, desde una
perspectiva de género y con base en los instrumentos internacionales y nacionales
en materia de derechos humanos. Y define los mecanismos de atencion a través de
las vias e instancias competentes, tales son Persona Consejera, CEPCIl y OIT, y
delinea las rutas de acceso a la intervencibn médica, psicologica o juridica
especializada (SEGOB, 2020).

El Protocolo hace explicito el mecanismo de actuacion en el ambito del Derecho
Administrativo, y su principal objetivo es dar certeza juridica a las presuntas victimas
de hsy as laboral y garantizar centros de trabajo libres de violencia de género.

3. MARCO CONTEXTUAL

Este apartado contiene informacién acerca de la institucion en la que se llevé a cabo
el diagndstico y, en consecuencia, la intervencion. Tiene como fin clarificar parte del
objeto de estudio de esta investigacion aplicada, ya que se pretende delimitar las

areas, tales que zonas de influencia, implicadas en este proyecto.

A continuacion, se enuncian caracteristicas de la institucion, partiendo de las
generales hacia las particulares, como una forma de facilitar el entendimiento del
entorno administrativo y organizacional en que se observo la problematica descrita.

Asimismo, ayudar a la comprension de los resultados y alcances obtenidos.
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3.1 Instituto Nacional de Antropologia e Historia

El INAH es un organismo publico centralizado dependiente de la Secretaria de
Cultura (SC), cuya creacion fue decretada por el General Lazaro Cardenas del Rio
el 3 de febrero de 1939. Es la institucion encargada de la investigacion,
conservacion, proteccion y difusion del Patrimonio Cultural del orden prehistorico,
antropoldgico, arqueoldgico e historico de México. EI INAH “es la primera institucion
en la que se materializé y dinamizé una politica cultural de Estado, con un marco

legal especifico y una dimensién nacional” (Prieto; 2019: 18).
Tiene por objetivos

Fomentar la investigacion cientifica en materia de antropologia, arqueologia,
historia, restauracion, museologia, paleontologia y areas afines. Formar
profesionales especializados en disciplinas antropoldgicas, histéricas, museoldgicas
y de conservacion. Fortalecer las acciones tendientes a la proteccion y conservacion
del patrimonio cultural. Y, difundir el patrimonio cultural y el resultado de las acciones
de investigacién, formacion y conservacion (INAH, 2009: 11)

Para el funcionamiento y cumplimiento de los objetivos y atribuciones que le
confieren la Ley Organica del INAH, el Reglamento de la Ley Orgéanica y la Ley

Federal sobre Monumentos y Zonas Arqueolégicos, Artisticos e Historicos.
El INAH cuenta con 22 unidades administrativas de primer a sexto nivel jerarquico.

Esta integrada por la Direccion General (primer nivel); Secretaria Técnica y
Secretaria Administrativa (segundo nivel); que se apoyan en 13 Coordinaciones
Nacionales (tercer nivel), son la de Asuntos Juridicos; Centros INAH; de
Antropologia; de Arqueologia; de Conservacion del Patrimonio Cultural; de Difusion;
de Monumentos Historicos; de Museos y Exposiciones; de Desarrollo Institucional;
de Recursos Financieros; de Recursos Humanos; de Recursos Materiales y

Servicios; de Obras y Proyectos.

Ademas, se compone de 90 Direcciones de Area (cuarto nivel) entre las especificas
esta la Direccion de Estudios Histéricos; Biblioteca Nacional de Antropologia e

Historia; Escuela Nacional de Antropologia e Historia; Escuela Nacional de
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Conservacién, Restauracion y Museografia; y Escuela de Antropologia e Historia
del Norte de México. También se integra por 167 subdirecciones (quinto nivel) y 258

Jefaturas de Departamento (sexto nivel).

De acuerdo con las Condiciones Generales de Trabajo (CGT), en el INAH la
formalizacién de la relacién de trabajo puede ser de confianza o de base. La primera
corresponde a quienes ocupen puestos de primer, segundo y tercer nivel, asi como
algunas Direcciones y quienes tengan a su resguardo bienes y valores. La segunda
corresponde a quienes tienen nombramiento de base y son inamovibles después
de seis meses. Ademas, se tienen otros dos tipos de contratacion: de confianza y
compactados. La primera incluye las prestaciones de seguridad social con la
diferencia que el nombramiento no es definitivo; la segunda se da por tiempo y obra

determinada y cuenta con seguridad social.
A nivel nacional, el Instituto

Cuenta con 880 profesores investigadores de tiempo completo; mas de 200
arquitectos especialistas en conservacion y restauracion del patrimonio edificado;
180 conservadores restauradores de bienes muebles y asociados a inmuebles;
decenas de musedgrafos, disefiadores, montajistas y promotores educativos; 2690
trabajadores técnico-profesionales de base, y 1550 trabajadores eventuales (Prieto;
2019: 18).

Tiene 160 museos (nacionales, metropolitanos, regionales, locales, de sitio y de sitio
arqueoldgico), considerada la mayor cantidad de América Latina y el mundo.

El acervo de bienes bajo la responsabilidad del Instituto asciende a 58 000 registros
de lugares con presencia de basamentos y vestigios arqueoldgicos o paleontolégico,
dos millones de bienes muebles arqueoldgicos en el Registro Nacional de
Monumentos. Cerca de 110 000 edificios histéricos, entre templos, conventos,
capillas, haciendas, acueductos, fuertes, presidios, fabricas, construcciones civiles
y militares, y arquitectura vernacula (Prieto: 2019: 19).

Ademas, a su cargo estan

[...] 66 bibliotecas nacionales y locales, la Biblioteca Nacional de Antropologia e
Historia “Dr. Eusebio Davalos Hurtado” custodia mas de 60 000 libros, codices
prehispanicos y virreinales, manuscritos y cartografia historica; la Fototeca Nacional
gue resguarda un millon de imagenes analdgicas: la Fonoteca Nacional cuenta con
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18 000 registros sonoros de estudios linguisticos, historia oral y etnomusicologia
(Prieto: 2019: 19).

A la fecha, 35 bienes estan inscritos en la Lista Representativa del Patrimonio
Mundial, Cultural y Natural de la UNESCO (Organizacion de las Naciones Unidas

para la Educacion, la Ciencia y la Cultura, por sus siglas en inglés).

En cada entidad federativa existe un Centro INAH, entendido como la
representacion federal del Instituto. Y, de acuerdo con el Reglamento de la Ley
Organica del INAH, “los Centros INAH contaran con la estructura administrativa,
recursos humanos, materiales y financieros que requieran para cumplir con sus
funciones” (DOF; 2021: 2), los cuales estan adscritos a la Coordinacion Nacional de
Centros INAH.

3.2 Centro INAH Estado de México

Al Centro INAH Estado de México (CINAHEM) estan adscritas 151 personas
servidoras publicas, de varias modalidades de contratacién: 93 varones y 58
mujeres (ver tabla 6), quienes estan distribuidas en 20 centros de trabajo. Cabe
sefalar que si bien la Zona Arqueoldgica de Teotihuacan, el Museo Comunitario
Ecatepec “Casa de Morelos” y el Museo Nacional del Virreinato se localizan en
territorio mexiquense, estos centros de trabajo no estan adscritos al CINAHEM, sino

gue son independientes, por lo tanto, tienen autoridades y representantes propios.

El CINAHEM se integra por Direccion y Jefaturas, como la de Servicios
Administrativos (encargada de administrar la operacion de los recursos humanos,
financieros, tecnolégicos y materiales), de Resguardo de Bienes Culturales, de

Tramites y Servicios Legales.

Ademas, las titularidades del Museo Comunitario Ecatepec “Casa de Morelos”, Zona
Arqueoldgica de Tenayuca-Santa Cecilia y de Malinalco y del Museo Histérico de
Acolman. También, por la Coordinacion de Monumentos Historicos, de
Investigacion y Arqueologia, de Difusion Cultural y de Restauracion de Bienes
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Muebles e Inmuebles. Asimismo, incluyen la Biblioteca “Felipe Montemayor Garcia”,
el archivo técnico, la fototeca y el Area de Inventarios.

Las Oficinas Toluca concentran la Direccion, Administracion, Jefaturas y
Coordinaciones y es donde existe mayor cantidad de personal (tabla 3) y diversidad
de puestos (tabla 4), funciones y tipos de contratacion, dadas las caracteristicas de

las actividades laborales, relacionadas con tareas administrativas.

Tabla 3. NUumero de personas servidoras publicas adscritas al CINAHEM, desagregado
por sexo

Centro de trabajo | Hombres | Mujeres | Total
Oficinas Toluca 31 37 68
Calimaya 2 0 2
Tlalmanalco 3 0 3
Acolman 9 4 13
Oxtotipac 4 1 5
Acozac 2 0 2
Calixtlahuaca 3 1 4
Chimalhuacan 3 3 6
El Conde 1 0 1
Huexotla 4 0 4
Melones 3 1 4
Los Reyes 3 1 4
Malinalco 7 1 8
Santa Cecilia 1 2 3
Tenayuca 6 0 6
Tenayuca ll 2 0 2
Texcutzingo 3 0 3
Tlapacoya 1 2 3
Valle de Bravo 1 1 2
Tepexpan 4 4 8

Total 93 58 151

Fuente: elaboracién propia, con base en solicitud de informacion 330018322000341 de la
Plataforma Nacional de Transparencia (PNT).

31



Tabla 4. Personas servidoras publicas adscritas al CINAHEM, por puesto de trabajo y sexo (excepto Oficinas Toluca)

Centro de Trabajo Hombres Puesto Mujeres Puesto Total
Custodio de museos (CM) No aplica
Calimaya 2 Custodio especializado de museos (CEM) 0 2
Tlalmanalco 3 CM, CM, CEM 0 No aplica 3
Asistente de Promotor de Comunicacién Cultural (APCC), Asistente de APCC, CM, CEM, CNM
asesor educativo, Histérico y Cultural (AAEHC). AAEHC, CM, CEM,
CEM, Custodio Nocturno de Museos (CNM), Técnico en Montaje
Museogréfico (TMM), Técnico Especializado en Servicios Educativos
Acolman 9 (TESE) 4 13
Asistente de jefe de area administrativa del Patrimonio Cultural AAEHC
Oxtotipac 4 (AJAAPC), AJAAPC, AAEHC, CNM. 1 5
Acozac 2 AAEHC, Custodio Nocturno de Zona Arqueoldgica (CNZA) 0 No aplica 2
Custodio Especializado en Zona Arqueolégica, (CEZA) Expendedor CEZA
Calixtlahuaca 3 Especializado en Boletos (EEB), EEB 1 4
Chimalhuacan 3 CNZA, TMM, Técnico en Operacion y Servicios (TOS) 3 CEM, CEZA, CNZA 6
El Conde 1 CEZA 0 No aplica 1
Huexotla 4 CEZA 0 No aplica 4
Melones 3 CEZA 1 AAEHC 4
Los Reyes 3 AAEHC, CEZA, Analista Especializado A 1 Custodia de Museos 4
Malinalco 7 CEZA (6), EEB 1 CEZA 8
Auxiliar de Oficina (AO) Custodia Especializada en Museos, Custodia
Santa Cecilia 1 2 Especializada en Zonas Arqueolégicas 3
Tenayuca 6 CEZA (4), CNM, CNZA 0 No aplica 6
Tenayuca Il 2 APCC, CEZA 0 No aplica 2
Texcutzingo 3 CEM, CEZA, Técnico Esp. en Procesos Informaticos (TEPT) 0 No aplica 3
Tlapacoya 1 CEZA 2 CEZA 3
Valle de Bravo 1 CEZA 1 CEZA 2
AAEHC, CM, Custodio Especializado en Zonas Arqueoldgicas CCZA, CNM, Custodia Nocturna de Zona
(CEZA), Expendedor especializado de boletos (EEB) Arqueolégica (CNZA), Musebgrafa Especializada
Tepexpan 4 4 (ME) 8
Asistente de Coordinacién de Inventarios de colecciones Apoyo a operacion, asistente de promociéon de
auxiliar de secretaria, técnico administrativo, analista especializado "C", comunicacién cultural, asistente especializado,
arquitecto conservador, perito y programador, analista especializado A auxiliar administrativo en correspondencia y
yC, archivo, bibliotecaria  especializada, técnica
auxiliar de oficina, director de Area, secretario de area, administrativa, analista especializada A, B y C
Profesor Investigador Titular "B" y “C”, jefe de Departamento secretaria de director de area, jefa de
departamento, secretaria auxiliar, profesora
investigadora asistente "B", profesora investigadora
Toluca 31 37 titular "C 68
Total 93 58 151

Fuente: elaboracidn propia, con base en solicitud de informacién 330018322000341 de la PNT.
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3.3 Oficinas Toluca

Para el funcionamiento y cumplimiento de los objetivos y atribuciones conferidas en

la Ley Organica del INAH, a las Oficinas Toluca estan adscritas 68 personas

servidoras publicas (tabla 5), quienes se ubican en alguna de las 13 areas:

Direccion, Departamento de Servicios Administrativos de Tramites y Servicios

Legales, de Monumentos Histdricos,

de Resguardo de Bienes Culturales, de

Difusion, de Conservacion y Restauracion de Bienes Muebles e Inmuebles,

Investigacion y Arqueologia, Biblioteca “Felipe Montemayor Garcia”, Archivo

Técnico, Area de Inventarios, de Museos y Exposiciones y Sitios y Monumentos.

Tabla 5. Trabajadores adscritos a las Oficinas Toluca del CINAHEM, por tipo de contratacién, puesto,
afios de antigiiedad y condicion de sindicalizacion

Tipo de contratacion

Puesto

Afios de antigiiedad

Condicién de sindicalizacion

Administrativo, Técnico y Asistente de Coordinacion de 39 De base, sindicalizado
Manual 45 h Inventarios de Colecciones

Administrativo, Técnico y Auxiliar de secretaria 11 De base, sindicalizado
Manual 45 h

Administrativo, Técnico y Técnico Administrativo 31 De base, sindicalizado
Manual 45 h

Apoyo a confianza Analista Especializado "C" 28 *

Apoyo a confianza Analista Especializado "C" 15 *
Arquitecto Arquitecto Conservador 39 De base, sindicalizado
Arquitecto Arquitecto Perito 41 De base, sindicalizado
Arquitecto Arquitecto Programador 20 De base, sindicalizado
Arquitecto Arquitecto Programador 11 De base, sindicalizado

Compactado Analista Especializado A 1 *
Compactado Analista Especializado A 1 *
Compactado Analista Especializado C 1 *
Compactado Analista Especializado A 1 *
Compactado Analista Especializado A 0 *
Compactado Auxiliar de Oficina 2 *
Compactado Auxiliar de Oficina 2 *
Compactado Auxiliar de Oficina 2 *
Compactado Auxiliar de Oficina 1 *
Compactado Auxiliar de Oficina 0 *
Compactado Auxiliar de Oficina 0 *
Compactado Auxiliar de Oficina 0 *
Compactado Director de Area 0 *
Compactado Secretaria de Area 0 *
Investigador Profesor Investigador Titular 22 De base, sindicalizado
g
Investigador Profesor Investigador Titular 44 De base, sindicalizado
nen
Investigador Profesor Investigador Titular 36 De base, sindicalizado
nen
Investigador Profesor Investigador Titular 34 De base, sindicalizado
nen
Mandos medios y superior Jefe de Departamento "C" 19 *
Mandos medios y superior Jefe de Departamento "C" 19 *
Mandos medios y superior Jefe de Departamento "C" 16 *
Mandos medios y superior Jefe de Departamento "C" 8 *

Fuente: elaboracion propia con base en solicitud de informacion 330018322000341 de la PNT.
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Tabla 6. Trabajadoras adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM, por tipo de contratacién, puesto,

afios de antigliedad y condicion de sindicalizacion

Tipo de Puesto Afios de Condicién de Tipo de Puesto Afios de Condicién de
contratacion antigliedad | sindicalizacién contratacién antigliedad | sindicalizacion
Administrativa, Apoyo a 10 De base, Compactada Jefe de 0 *
Técnica Operacion sindicalizada Departamento
y.Manual
(ATM) 35 hr
A.T.M. 45 Hrs. Asistente de 11 De base, Compactada Secretaria 0 *
Promocion de sindicalizada Auxiliar
Comunicacion
Cultural
A.T.M. 45 Hrs. Asistente 41 De base, Compactada | Secretaria de 1 *
Especializado sindicalizada director de
Area
A.T.M. 45 Hrs. Asistente 34 De base, Compactada | Secretaria de 1 *
Especializado sindicalizada director de
Area
A.T.M. 45 Hrs. Asistente 11 De base, Compactada | Secretaria De 1 *
Especializado sindicalizada director De
Area
A.T.M. 45 Hrs. Auxiliar 13 De base, Compactada | Secretaria De 0 *
Administrativo sindicalizada director De
en Area
Correspondencia
y Archivo
A.T.M. 45 Hrs. Bibliotecario 12 De base, Investigadora Profesora 34 De base,
Especializado sindicalizada Investigadora sindicalizada
Asistente "B"
A.T.M. 45 Hrs. Técnico 32 De base, Investigadora Profesora 49 De base,
Administrativo sindicalizada Investigadora sindicalizada
Asociada "B"
Apoyo a Analista 26 * Investigadora Profesora 31 De base,
Confianza Especializado Investigadora sindicalizada
"A" Titular "B"
Apoyo a Secretaria de 17 * Investigadora Profesora 52 De base,
Confianza director de Area Investigadora sindicalizada
Titular "C"
Compactada Analista 0 * Investigadora Profesora 41 De base,
Especializada A Investigadora sindicalizada
Titular "C"
Compactada Analista 0 * Investigadora Profesora 32 De base,
Especializada A Investigadora sindicalizada
Titular "C"
Compactada Analista 0 * Investigadora Profesora 31 De base,
Especializada A Investigadora sindicalizada
Titular "C"
Compactada Analista 0 * Investigadora Profesora 31 De base,
Especializada B Investigadora sindicalizada
Titular "C"
Compactada Analista 0 * Investigadora Profesora 28 De base,
Especializada C Investigadora sindicalizada
Titular "C"
Compactada Auxiliar de 2 * Laudo Auxiliar de 6 *
Oficina Oficina
Continda en la siguiente tabla Mandos Jefe de 11 *
Medios y Departamento
Superior "cC"

Fuente: elaboracién propia con base en solicitud de informacion 330018322000341 de la PNT.
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4. MARCO NORMATIVO

El objetivo de este apartado es enunciar los instrumentos juridicos que, desde el
enfoque de derechos humanos y la perspectiva de género, encuadran las acciones
institucionales en materia de prevencion, atencién y sancion de hostigamiento y

acoso sexual en el &mbito laboral dentro de la APF.

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos, emitida por la Organizacion de
Naciones Unidas (en adelante, ONU) se fundamenta en el respeto a la dignidad
humana, como condicién esencial para el desarrollo integro de las personas. Por
ello, sefala que “toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién, a
condiciones equitativas y satisfactorias y a la proteccion contra el desempleo; [...] a
igual salario por trabajo igual; [...] a una remuneracion equitativa y satisfactoria”
(Articulo 23, ONU, 1948).

4.1 Internacional

Con la suscripcion de Convencion para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra las Mujeres (CEDAW), el Estado Mexicano ratificd sus
obligaciones de respeto a los derechos humanos, de impulsar la igualdad entre
mujeres y hombres, y eliminar la discriminacién contra las mujeres en cualquier
ambito y modo posible. Esto conlleva cambios legislativos pertinentes, adecuacion
o derogacion de disposiciones para favorecer la igualdad entre mujeres y varones,

y adopcion de medidas apropiadas para modificar patrones culturales.

En la esfera del empleo debe asegurar los derechos de la mujer en condiciones de
igualdad con los hombres; aplicacion de mismos criterios de seleccién; ascenso y
estabilidad, prestaciones y condiciones de servicio; formacion profesional y
readiestramiento; igual remuneracion y prestaciones; igualdad de trato y evaluacién
de la calidad del trabajo; seguridad social y vacaciones pagadas; proteccién a la
salud y seguridad en las condiciones de trabajo (Articulo 11, ONU, 1981).

El Convenio sobre la violencia y el acoso nium. 190 (C190) y la Recomendacién

nam. 206 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) es un instrumento que

integra a los tipos y modos de violencia. Con la aceptacion, el Estado Mexicano se

compromete a acatar e impulsar lo conducente para que todas las personas ejerzan

35



el derecho al trabajo libre de violencia y acoso. En la tabla 10 se enuncian las

principales disposiciones en materia de violencia y acoso de la OIT.

Tabla 7. Avances del derecho internacional de la OIT contra la violencia y el acoso laboral

Convenio NUm. Afo | Disposicion relativa a violencia y acoso

Trabajo forzoso 29 1930 | Labor obligatoria so pena de castigo

Abolicién del trabajo forzoso 105 1957 | So pena de castigo; pérdida de derechos

Peores formas de trabajo infantil | 182 1999 | Violencia y acoso fisico y psicolégico

Discriminacion 111 1958 | Acoso sexual por razén de sexo

Pueblos indigenas vy tribales 169 1998 | Proteccidn frente al acoso sexual

Trabajo maritimo MLC2006 | 2006 | Prevencion ante intimidacion y acoso

VIH y el sida 200 2010 | Medidas para evitar trasmision y acoso

Trabajo doméstico 189 2011 | Medidas de proteccion efectiva para evitar

Recomendacion complementaria | 201 2011 | abuso, acoso, violencia; quejas accesibles

Recomendacion transicion de la | 204 2015 | Adopcion de politicas para promover la

economia informal a la formal igualdad y discriminacion

Empleo y trabajo decente 205 2017 | Respuestas derivadas de conflictos vy
desastres para promover la paz; evitar la
explotacion sexual y dar apoyo a victimas

Fuente: elaboracion propia, con informacién de la OIT.

En el Convenio nim. 190 se reunieron todos los instrumentos sobre la igualdad y la

no discriminacién con la seguridad y salud en el mundo del trabajo. Asi,

[...] la violencia y el acoso pueden constituir una violacion o abuso de los derechos
humanos. Los Estados adoptaran un enfoque inclusivo que considere el género para
prevenir y eliminar el concepto compuesto violencia y acoso [...] contemplar la
accion sobre prevencion, proteccién, control del cumplimiento, las vias de recurso y
de reparacion, la orientacion, la formacion y la sensibilizacién. El convenio brinda
amplia proteccién y pretende combatir la violencia y el acoso que ocurren durante el
trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de ambos [...]. Tiene en cuenta
consideraciones de género a fin de luchar contra las causas profundas de
discriminacién (OIT, 2021: 5).

En 1994, México firmd la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancion y
Erradicar la Violencia contra la Mujer “Convencion de Belém do Para”. Asi reconocio
el derecho de las mujeres a vivir libres de violencia y sin discriminacion y ser

educada sin patrones y estereotipos de conductas basados en subordinacion e

inferioridad. Por obligacién debe prevenir, investigar y sancionar las violencias, lo
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que implica la adopcion de medidas juridicas contra quien hostigue, intimide,

amenace, dafe o arriesgue la vida de las mujeres, su patrimonio e integridad.

Antes, en 1992 el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la
Discriminacion de la CEDAW (COCEDAW) emiti6 la Recomendacion General no.
19 en la cual, entre otras tematicas, se enfatizdé que “[...]la igualdad en el lugar de
trabajo puede ser afectada cuando las mujeres con victimas de violencia, por su
condicion de mujeres, por actos como el hostigamiento y el acoso sexual” (ONU-
CEDAW, 1992: 3).

Después, en 2017, COCEDAW recomendd al Estado Mexicano sistematiza y
publicar estadisticas de denuncias de todas las formas de violencia por razon de
género contra la mujer, como oOrdenes de proteccion, tasas de desestimacion,
enjuiciamiento y condena, tiempo para la resolucion de las causas, condenas
impuestas, reparaciones, indemnizaciones, detalle de relacion entre victima y

agresor y otras caracteristicas sociodemograficas (ONU, 2017).

A pesar de los avances juridicos y legislativos en México, en julio de 2018, el

COCEDAW recomendoé al Estado mexicano

[...] alentar a mujeres a denunciar incidentes de violencia de género; asegurar que
las victimas tengan acceso a recursos efectivos y oportunos; y garantice que los
casos de violencia de género se investiguen eficazmente, asi como que los autores
sean enjuiciados y castigados como corresponda (ONU, 2018: 5).

Y, en 2019 acept6 la recomendacion del Comité de Derechos Humanos de la ONU,
gue en general sefala la necesidad de facilitar la presentacion de denuncias y la
garantia que los casos “[...]Jsean investigados con perspectiva de género y de
manera diligente, pronta, exhaustiva e imparcial; que los autores sean enjuiciados
y sancionados; y, que las victimas puedan obtener asistencia, medios de proteccion

y una reparacion integral” (ONU, 2019: 4).

En parte, las recomendaciones de organismos internacionales han generado
cambios legislativos en diversos niveles de la jerarquia normativa mexicana. A

continuacion, se enuncian los principales instrumentos juridicos nacionales.
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4.2 Nacional:

En 2011, con la reforma al articulo 1° constitucional el Estado Mexicano reafirmo el
respeto a los derechos humanos. En consecuencia, se establecid la prohibicion de
toda forma de discriminacion (origen étnico, género, edad, discapacidad, condicion
social y salud, religion, opiniones, preferencias sexuales, estado civil), que atente la
dignidad y menoscabe derechos y libertades de las personas.

La Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGCMVLYV)
es el marco juridico para la prevencion, sancion y erradicacion de las violencias
contra mujeres, adolescentes y niflas en México. Un efecto claro fue incluir la
perspectiva de género en la administracion puablica. En si, define el mecanismo de
coordinacién entre dependencias e instituciones de los tres niveles de gobierno y

es fundamento juridico para normas legales estatales y municipales.

Establece que violencia sexual es cualquier acto que “degrade o dafie el cuerpo y/o
sexualidad de la victima y atente contra su libertad, dignidad e integridad fisica. Es
una expresion de abuso de poder que implica la supremacia masculina sobre la
mujer, al denigrarla y concebirla como objeto” (Camara de Diputados, H. Congreso
de la Unioén, 2007: 4).

En el articulo 10 se concibe que la violencia laboral

Se ejerce por las personas que tienen un vinculo laboral [...]Jcon la victima,
independientemente de la relacién jerarquica, consistente en un acto o una omisién
en abuso de poder que dafa la autoestima, salud, integridad, libertad y seguridad
de la victima, e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. Puede consistir en
un solo evento dafiino o0 en una serie de eventos cuya suma produce el dafo.
También incluye el acoso o el hostigamiento sexual (Camara de Diputados, H.
Congreso de la Union, 2007:5).
En el articulo 13 se define como hostigamiento sexual “el ejercicio del poder, en una
relacion de subordinacion real de la victima frente al agresor en los ambitos laboral
y/o escolar. Se expresa en conductas verbales, fisicas o ambas, relacionadas con
la sexualidad de connotacion lasciva” (Cadmara de Diputados, H. Congreso de la

Union, 2007:6).
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Y, acoso sexual es una forma de violencia en la que, “si bien no existe la
subordinacion, hay un ejercicio abusivo de poder que conlleva a un estado de
indefension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en

uno o varios eventos” (Camara de Diputados, H. Congreso de la Union, 2007:6).

En la Ley Federal del Trabajo (LFT) se enuncia, como eje, propiciar el trabajo digno
en todas las relaciones laborales, entendido como aquél que respeta la dignidad

humana de las personas trabajadoras.

En la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién (LFPED) se estipula
que al Estado Mexicano le corresponde promover las condiciones para que la
libertad e igualdad de las personas sean reales y efectivas. El articulo 4 sefiala la
prohibicién de toda accion de discriminacion cuyo fin sea “impedir o anular el

reconocimiento o ejercicio de los derechos y la igualdad real de oportunidades”.
En el ambito laboral, el articulo 9 sefiala como acciones discriminatorias

[...] prohibir la libre eleccion de empleo, o restringir las oportunidades de acceso,
permanencia y ascenso en el mismo; [...]Jestablecer diferencias en la remuneracion,
las prestaciones y las condiciones laborales para trabajos iguales; [...] limitar el
acceso y permanencia a los programas de capacitacion y de formacion profesional;
[...] realizar o promover violencia fisica, sexual, o psicolégica, patrimonial o
econdémica por la edad, género, discapacidad, apariencia fisica, forma de vestir,
hablar, gesticular o por asumir publicamente su preferencia sexual, o por cualquier
otro motivo de discriminacién (Camara de Diputados, H. Congreso de la Union,
2003: 3-5).

Ademas, el articulo 29 sefiala que

Quien en ejercicio de funciones publicas tenga conocimiento de la probable
existencia de un hecho que la ley sefiale como delito contra la mujer o una nifia, esta
obligado a denunciarlo inmediatamente al Ministerio Publico, proporcionandole
todos los datos que tuviere, poniendo a su disposicion a la persona imputada, si
hubiere sido detenida en flagrancia. Quien tenga el deber juridico de denuncia y no
lo haga, sera acreedor a las sanciones correspondientes (Camara de Diputados, H.
Congreso de la Unién, 2003: 15).

La Ley General de Victimas (LGV) enuncia las formas como todas las autoridades

del Estado Mexicano deben brindar ayuda, asistencia o reparacion integral
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(medidas de restitucion, rehabilitacion, compensacion, satisfaccion y garantias de
no repeticion en la dimensién individual, colectiva, material, moral y simbdlica),
atencion inmediata a las victimas del delito y de violaciones a derechos humanos”

(Camara de Diputados, H. Congreso de la Unién, 2013: 1-2).

La condicion de victima “[...] se adquiere con la acreditacion del dafio o menoscabo
de los derechos establecidos en esta Ley, con independencia que se identifique,
aprehenda, o condene al responsable del dafio o que la victima participe en algin
procedimiento judicial o administrativo” (Camara de Diputados, H. Congreso de la

Uniodn, 2013: 2). Los tipos de victima pueden ser

[...] directas: personas fisicas que hayan sufrido algun dafo o menoscabo
econdmico, fisico, mental, emocional, o cualquiera puesta en peligro o lesién a sus
bienes juridicos o derechos como consecuencia de la comision de un delito o
violaciones a sus derechos humanos; [...] indirectas: los familiares o aquellas
personas fisicas a cargo de la victima directa que tengan una relacion inmediata con
ella; y, [...] potenciales: las personas fisicas cuya integridad fisica o derechos
peligren por prestar asistencia a la victima ya sea por impedir o detener la violacién
de derechos o la comisién de un delito (Camara de Diputados, H. Congreso de la
Union, 2013: 2).

El articulo 259 bis del Cédigo Penal Federal (CPF) establece

Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo,
valiéndose de su posicion jerarquica derivada de sus relaciones laborales, docentes,
domeésticas o cualquiera otra que implique subordinacién, se le impondra sancién hs
y hasta de ochocientos dias multa. Si el hostigador fuese servidor publico y utilizare
los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, ademas de las penas
sefaladas, se le destituira del cargo y se le podra inhabilitar para ocupar cualquier
otro cargo publico hs y hasta por un afio.

Solamente sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un perjuicio o
dafio.

So6lo se procederéa contra el hostigador, a peticion de la parte ofendida (Camara de
Diputados, H. Congreso de la Unién, 1931/2018: 99).

El hostigamiento sexual es un delito. El articulo 225 del CPF lo define como uno
contra la administracion de justicia cometido por servidores publicos cuando
“obliguen a una persona a renunciar a su cargo o empleo para evitar responder a
acusaciones de acoso, hostigamiento o para ocultar violaciones a la LFT” (Camara
de Diputados, H. Congreso de la Unidn, 1931/2018: 81).
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4.3 Administracion Publica Federal

Cuando una acciodn ilegal es cometida dentro de los espacios laborales de la APF,
a fin de proceder a sancionar y no tolerar la impunidad, entran tres elementos clave:

la comision de la ilicitud, la asignacion de responsabilidad y la sancion.

De acuerdo con Luis Vazquez (2021: 434), la comision de la ilicitud supone una
obligacion de accion o de omisidon a cargo de una persona. El articulo 7 de la Ley
General de Responsabilidades Administrativas (LGRA) contempla que, en
desempefio del empleo, comision o cargo, las personas servidoras publicas
deberan tener disciplina, legalidad, objetividad, profesionalismo, honradez, lealtad,

imparcialidad, integridad, rendicion de cuentas, eficacia y eficiencia. Ademas,

Actuar conforme a lo que las leyes, reglamentos y demas disposiciones
juridicas les atribuyen a su empleo, cargo o comisién, por lo que deben
conocer y cumplir las disposiciones que regulan el ejercicio de sus funciones,
facultades y atribuciones;

Il. Conducirse con rectitud sin utilizar su empleo, cargo o comision para obtener
o pretender obtener algun beneficio, provecho o ventaja personal o a favor de
terceros, ni buscar o aceptar compensaciones, prestaciones, dadivas,
obsequios o regalos de cualquier persona u organizacion;

Il. Promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos establecidos
en la Constitucion; y

V. Corresponder a la confianza que la sociedad les ha conferido; tendran una
vocacion absoluta de servicio a la sociedad, y preservaran el interés superior
de las necesidades colectivas por encima de intereses particulares,
personales o ajenos al interés general (Camara de Diputados, H. Congreso de
la Unidn, 2016: 5-6).

Si la persona servidora publica incumple dicha obligacion, entonces se genera la
responsabilidad que puede ser de tipo penal, civil, administrativa, laboral o de

derechos humanos. La responsabilidad inserta una posible sancién ante la falta de

cumplimiento de determinada obligacion u omision establecida en la norma.
Sin embargo,

[...]1a aplicacion de la sancidn no es automatica. Puede suceder que la accién ilegal
exista, que se establezca una responsabilidad clara frente al acto ilegal, pero que la
sancion no se aplique. En la medida que se actualiza la responsabilidad, se espera
gue exista la sancion correspondiente a la persona que cometié el acto ilicito.
Cuando esto no sucede, estamos frente a la impunidad (Vazquez, 2020: 434).
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Si personas servidoras publicas incurren en responsabilidad por incumplimiento de
las obligaciones enunciadas en el articulo 8 de la Ley Federal de Responsabilidades
Administrativas de los Servidores Publicos (LFRAS), tales que observar buena
conducta en su empleo, cargo o comision, tratando con respeto, diligencia,
imparcialidad y rectitud a las personas con las que tenga relacion con motivo de
éste, entonces seran sancionadas conforme al articulo 13, donde se sefiala que las

sanciones por falta administrativa pueden ser

l. Amonestacion privada o publica;

Il. Suspensién del empleo, cargo o0 comisién por un periodo no menos a tres dias
ni mayor a un afio;

lll.  Destitucién del puesto;

IV. Sancién econémica, e

V. Inhabilitacién temporal para desempefiar empleos, cargos o comisiones en el
servicio publico (Camara de Diputados, H. Congreso de la Unién, 2006: 6).

El articulo 14 sefala que en la imposicion de sanciones administrativas se tomaran

en cuenta elementos del empleo, cargo o comisidon que el servidor publico

desempefiaba al momento de incurrir en la falta, tales son

l. Gravedad de la responsabilidad,;

Il. Circunstancias socioecondmicas del servidor publico;

lll.  Nivel jerarquico y antecedentes del infractor (antigliedad en el servicio);

IV. Condiciones exteriores y medios de ejecucion;

V. Reincidencia en el incumplimiento de obligaciones, y

VI.  Monto del perjuicio derivado del incumplimiento de obligaciones (Camara de

Diputados, H. Congreso de la Unién, 2006: 7).

El Codigo de Etica, Reglas de Integridad y Lineamientos generales rigen la conducta
de personas servidoras publicas con los CEPCls (SFP: 2016:)°. En el Cédigo de
Etica de los servidores publicos del Gobierno Federal se definen como principios y
valores la legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia, el interés publico,
respeto a los derechos humanos, igualdad y no discriminacion, equidad de género,
entorno cultural y ecolégico, integridad, cooperacién, liderazgo, transparencia y

rendicion de cuentas.

2 Mediante ACUERDO se incorporo la regla de integridad de Comportamiento Digno a fin de dar cumplimiento
e implementacién al Protocolo para la Prevencion, atencion y sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual.
Disponible enhttps://www.dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5450952&fecha=02/09/2016#gsc.tab=0
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Las Reglas de Integridad para el ejercicio de la funcion publica rigen el
comportamiento de personas servidoras publicas, quienes no deben proferir
expresiones, comportarse, usar léxico y evitar acciones constitutivas de hsy as y

proferir actitud de respeto. Las conductas que vulneran la regla son:

a. Realizar sefales sexualmente sugerentes con las manos o a través de los
movimientos del cuerpo;

b. Tener contacto fisico sugestivo o de naturaleza sexual, como tocamientos,
abrazos, besos, manoseo, jalones;

c. Hacer regalos, dar preferencias indebidas o notoriamente diferentes o manifestar
abiertamente o de manera indirecta el interés sexual por una persona;

d. Llevar a cabo conductas dominantes, agresivas, intimidatorias u hostiles hacia
una persona para que se someta a sus deseos o intereses sexuales, o al de alguna
otra u otras personas;

e. Espiar a una persona mientras ésta se cambia de ropa o esta en el sanitario;

f. Condicionar la obtencién de un empleo, su permanencia en él o las condiciones
de este a cambio de aceptar conductas de naturaleza sexual;

g. Obligar a la realizacion de actividades que no competen a sus labores u otras
medidas disciplinarias en represalia por rechazar proposiciones de caracter sexual;
h. Condicionar la prestacion de un trdmite o servicio publico o evaluacion escolar a
cambio de que la persona usuaria, estudiante o solicitante acceda a sostener
conductas sexuales de cualquier naturaleza,

i. Expresar comentarios, burlas, piropos o bromas hacia otra persona referentes a la
apariencia o a la anatomia con connotacién sexual, bien sea presenciales o a través
de algn medio de comunicacién. Realizar comentarios, burlas o bromas sugerentes
respecto de su vida sexual o de otra persona, bien sea presenciales o a través de
algiin medio de comunicacion;

k. Expresar insinuaciones, invitaciones, favores o propuestas a citas o0 encuentros
de caréacter sexual;

I. Emitir expresiones o utilizar lenguaje que denigre a las personas o0 pretenda
colocarlas como objeto sexual;

m. Preguntar a una persona sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o
sobre su vida sexual;

n. Exhibir o enviar a través de algin medio de comunicacién carteles, calendarios,
mensajes, fotos, afiches, ilustraciones u objetos con imagenes o estructuras de
naturaleza sexual, no deseadas ni solicitadas por la persona receptora;

fi. Difundir rumores o cualquier tipo de informacion sobre la vida sexual de una
persona;

0. Expresar insultos o humillaciones de naturaleza sexual; vy,

p. Mostrar deliberadamente partes intimas del cuerpo a una o varias personas (SFP,
2017: 20-21).

Los Lineamientos Generales para propiciar la integridad de los servidores publicos
y para implementar acciones permanentes que favorezcan su Comportamiento
Digno, a través de los CEPCIs, sefialan unas atribuciones sustanciales: elaboracion

del Codigo de Conducta de la institucion; y formulacion de observaciones y
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recomendaciones en el caso de denuncias derivadas del incumplimiento al Cédigo
de Etica, de Conducta o de las Reglas de Integridad, el que consistira en un
pronunciamiento imparcial no vinculatorio, y se haran del conocimiento del o los

servidores publicos involucrados y de sus superiores jerarquicos (SFP, 2017).

En relaciéon con las denuncias por hostigamiento y acoso sexual en los espacios

laborales establece que se atenderan conforme al Protocolo.

4.4 Protocolo para la Prevencién, Atencion y Sancion del Hostigamiento
Sexual y Acoso Sexual

Consta de 62 articulos y cuatro transitorios contenidos en cinco capitulos:
generalidades, prevencion de conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual en
la APF; e la atencidn; investigacion y sancién del hs y as y registro de casos. Tiene
por objetivo “establecer las bases de actuacion para la implementacién uniforme,
homogénea y efectiva de los procedimientos para prevenir, atender y sancionar hs
y as en dependencias y entidades de la APF” (SEGOB, 2020: 1).

Se ahondo en el capitulo | y Il debido a que se establecen las bases del Protocolo

y las acciones especificas de prevencion, en orden respectivo.
Del Capitulo | Generalidades, se obtiene que los objetivos son

a). Establecer medidas especificas para prevenir conductas de hostigamiento
sexual y acoso sexual en las dependencias y entidades de la APF y promover una
cultura institucional de igualdad de género y un clima laboral libre de violencia;

b). Definir mecanismos para orientar y, en su caso, brindar acompafiamiento
especializado, ante las autoridades competentes a la presunta victima de
hostigamiento sexual y acoso sexual, a fin de garantizar la no revictimizacion y el
acceso a la justicia;

c). Sefalar las vias e instancias competentes al interior de las dependencias y
entidades de la APF, que pueden conocer y, en su caso, investigar o sancionar el
hostigamiento sexual y acoso sexual;

d). Establecer las pautas de elaboracion para que cada dependencia y entidad de la
APF cuente con un registro de los casos de hostigamiento sexual y acoso sexual, a
fin de permitir su andlisis, facilitar su seguimiento, identificar patrones e implementar
acciones que las inhiban y erradiquen, y

e). Contribuir a la erradicacién de la impunidad que propicia la ocurrencia del
hostigamiento sexual y acoso sexual en la APF (SEGOB, 2020: 1-2).
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Sefiala que la aplicacion del Protocolo deberéd realizarse sin perjuicio de
disposiciones juridicas que instancias de la APF, como el INAH, tienen que observar

en procedimientos para la sancién en materia laboral administrativa o penal.

En Capitulo Il Prevencion de conductas de Hostigamiento sexual y Acoso sexual en
la Administracion Publica Federal, Seccion Primera Acciones Especificas de
Prevencion, se enuncian las acciones de prevencion que las dependencias y
entidades deberan realizar a fin de disuadir conductas de hs y as mediante la

deteccidn oportuna. Asi, deberan

Emitir por parte de sus titulares un pronunciamiento de "Cero Tolerancia" a las
conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual, que debera comunicarse
periddicamente a las personas servidoras publicas, a través de los medios o canales
de comunicacion institucionales que resulten idéneos para dejar constancia de su
conocimiento. El Pronunciamiento deberd contener: nombre de la institucion,
fundamento normativo, considerandos (SEGOB, 2020: 4-5).

El Pronunciamiento, debera contener como elementos minimos

a. Explicitar el compromiso de cero tolerancia frente a conductas de hostigamiento
sexual y acoso sexual y cualquier forma de violencia contra las mujeres, asi como
los tipos de sanciones a los que puede haber lugar por estas conductas;

b. Reafirmar el compromiso para erradicar las conductas de hostigamiento sexual y
acoso sexual.

c. Definir el hostigamiento sexual y acoso sexual de conformidad con lo establecido
en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una vida Libre de Violencia;

d. Expresar, de forma enunciativa mas no limitativa, las conductas que vulneran la
Regla 13 de "comportamiento digno" de las Reglas de Integridad para el Ejercicio
de la Funcién Publica, publicadas en el Diario Oficial de la Federacion el 6 de
septiembre de 2016. El pronunciamiento debe explicitar que la prohibicion de estas
conductas incluye al personal, publico usuario y personal sin nombramiento como
personas prestadoras de servicio social, personal de honorarios y personas
subcontratadas, entre otras;

e. Brindar informacién sobre los mecanismos de denuncia y atencion;

f. Explicitar el compromiso de interpretar y aplicar el Protocolo para la prevencion,
atencion y sancién del hostigamiento sexual y acoso sexual, con pleno respeto de
los derechos humanos y bajo los principios establecidos el numeral 7 de este
Protocolo;

g. Compromisos particulares de la institucion para erradicar las conductas de
hostigamiento sexual y acoso sexual;

h. Firma de la persona titular de la institucién, y

i. Lugar y fecha de emision (SEGOB, 2020: 5).
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Una parte fundamental que da razon de ser a esta investigacion aplicada se

relaciona con la sensibilizacién, en concreto con el deber institucional de

[...] b) Asegurar que la totalidad del personal reciba al menos una sesion anual de
Sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres y prevencion del
hostigamiento sexual y acoso sexual;

¢) Brindar facilidades para el proceso formativo de Sensibilizacion de quienes
integran los Comités y para la Certificacion de las Personas consejeras;

d) Promover una cultura institucional de igualdad de género y un clima laboral libre
de violencia, y documentar la campafia de difusion que anualmente se lleve a cabo,
entre otros, para prevenir y erradicar el hostigamiento sexual y acoso sexual,

e) Contar con el numero necesario de las Personas consejeras;

f) Fortalecer las capacidades de las personas servidoras publicas para identificar
conductas que impliquen hostigamiento sexual y acoso sexual, y

g) Proporcionar a la Persona consejera los medios para llevar a cabo sus actividades
con oportunidad en los casos de hostigamiento sexual y acoso sexual (SEGOB,
2020: 5).

Otra, se relaciona con el deber institucional de programar y organizar actividades

particulares, asi

Las Unidades de Administracion y Finanzas con la colaboracion de las Unidades de
Igualdad de Género o las areas responsables de la agenda de igualdad de género
y, en su caso, con las unidades juridicas en las Dependencias y Entidades,
participaran en la planeacion, ejecucion y evaluacion de las acciones especificas
para la prevencién y atencion de conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual,
y elaboraran un informe anual de resultados que debera ser difundido por medios
electrénicos al interior de la Institucién (SEGOB, 2020: 5).

En la Seccién Segunda Persona consejera se establece otra obligacién institucional

[...] emitir una convocatoria abierta dirigida a las personas servidoras publicas, para
elegir a las Personas consejeras que se desempefiaran [...], y mantendra
actualizado el directorio de dichs y as personas para difundirlo de manera regular
en los medios electrénicos publicos de la institucion. Las Dependencias y Entidades
deberan asegurar que el nimero de Personas consejeras por Institucion represente
por lo menos una por cada 200 personas servidoras publicas (SEGOB, 2020: 5).

Por ultimo, en la Seccién Tercera Acciones de Capacitacion, Formacion y

Certificacion, se sefiala como obligacion institucional

[...]Jincluir en sus programas anuales de Capacitacion, cursos especializados para
las Personas consejeras, Comités y Organos Internos de Control en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, prevencion y atencion de casos de hostigamiento
sexual y acoso sexual, y otros temas que fortalezcan el ejercicio de cada una de sus
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funciones en la implementacion del Protocolo. Esta sensibilizacion y capacitacion
sera obligatoria y debera realizarse progresivamente.
[...] EI INMUJERES pondra a disposicion de las Dependencias y Entidades, cursos
en materia de igualdad entre mujeres y hombres, de prevencién y atencién de casos
de hostigamiento sexual y acoso sexual, y de primeros auxilios psicolégicos para la
Sensibilizacion, Capacitacion y Formacion de su personal de manera progresiva
(SEGOB, 2020: 6-7).

El Capitulo 1l De la Atencion enuncia vias e instancias para recibir denuncias y

delinea rutas para acceder a atencién médica, psicologica o juridica especializada.

En el Capitulo IV Investigacion y Sancion del Hostigamiento sexual y Acoso sexual
se estipulan las facultades y obligaciones del CEPCI; el procedimiento que la
autoridad investigadora debe llevar a cabo; las vias y estatus de la investigacion
para la emisién de medidas de proteccidbn de manera inmediata a la presunta
victima; los criterios para valorar las pruebas, y se detallan los razonamientos de
substanciacion y la facultad del OIC para fincar responsabilidades administrativas e
imponer sanciones, de acuerdo con el articulo 76 fraccion Il de la LGRA

Por ultimo, en el Capitulo V Registro de casos de Hostigamiento Sexual y Acoso
sexual se definen mecanismos y requisitos para registro de casos de hsy as. Obliga

a elaborar un informe anual de denuncias, el cual sera de caracter publico.

El Pronunciamiento “Cero Tolerancia” al Hostigamiento sexual y al Acoso sexual en
el INAH se emite cada afio. Desde 2019 define el rechazo institucional frente a
conductas denigrantes constitutivas de hs y as. La difusion se hace por correo

institucional, del cual cada persona trabajadora tiene una cuenta personal activada.

El Cddigo de Conducta de las Personas Servidoras Publicas del INAH se actualiza
cada dos afos. Se retoman marcos normativos que reglamentan el comportamiento,
instancias encargadas de la interpretacion, consulta y asesoria; principios
constitucionales y valores éticos del servicio publico; reglas de integridad para el
ejercicio de la funcién publica; lineamientos de conduccion en contrataciones

publicas, licencias, permisos, autorizacién y concesiones (INAH, 2020).
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Una vez ejecutada la revision documental, se procedio a disefiar la estrategia
metodoldgica a fin de desarrollar un diagnéstico. Este fue el fundamento para
delinear la intervencion en las Oficinas Toluca del CINAHEM.

5. DIAGNOSTICO

La ausencia de datos sobre el conocimiento del Protocolo para la Prevencion,
Atencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en las Oficinas Toluca
del Centro INAH Estado de México es una razon para generar informacion valida y

vigente al respecto mediante una encuesta electronica.

Con base en informacién publica, obtenida de la Plataforma Nacional de
Transparencia (en adelante, PNT) a través del Sistema de Portales de Obligaciones
de Transparencia (en adelante, SIPOT) y solicitudes de informacién dirigidas al
Comité de Etica del INAH, se sabe que las acciones del Instituto frente al hs y as se
apegan a lo establecido en el marco juridico-normativo de la APF, es decir, se tienen
las instancias, las personas servidoras publicas capacitadas y especializadas y el
Protocolo; sin embargo, la incidencia y prevalencia de casos suponen deficiencias
y fallas en alguna parte del proceso para denunciar casos de hsy as.

De la informacion publica fue posible conocer los criterios normativos y juridicos en
el procedimiento de prevencion, atencién y sancién que derivan en el registro de hs
y as dentro del INAH. También, resoluciones y estatus de los casos reportados ante
las instancias correspondientes. Es decir, la actuacion institucional se enmarca en

lo estipulado en el Protocolo.

Si bien esos datos son valiosos y Utiles, por si mismos no permiten explicar la
incidencia y prevalencia de hs y as en la institucion. Por tal motivo, se emprendio
este proyecto de investigacion aplicada, que derivara en una intervencion, como un
ejercicio de sistematizacion de la informacion para aportar elementos clave en la

comprension y solucion del problema identificado.
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A fin de indagar la prevalencia de hs y as en el INAH, en esta investigacion se ha
optado por seguir la ruta explicativa relacionada con la medicion del grado de
conocimiento o desconocimiento del Protocolo, y no por los casos de hostigamiento
y acoso sexual laboral y su tratamiento institucional, porque estos datos pueden

indagarse mediante solicitudes de informacion.

5.1Estrategia metodoldgica

Afin de recopilar datos cualitativos y cuantitativos para la realizacion del diagnostico
y analisis de resultados, se retomoé la metodologia elaborada por Paz Guarderas y
Juan Covi (2020). La propuesta consiste en considerar el juicio de expertas para

definir las conductas constitutivas de hs y as laboral.

Por tanto, disefid una encuesta electronica e impresa dirigida al total de personas
servidoras publicas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM. La relacion
laboral es el criterio metodoldgico para incluir a las 68 personas adscritas al centro
de trabajo (esperando que todas dieran respuesta). No se recurri6 a muestra
aleatoria numérica que garantizaran representatividad, sino a la muestra no

probabilistica cuya principal caracteristica fue la intencionalidad.

Acerca de las implicaciones éticas, se aclar6 al inicio del instrumento que el fin del
Diagnéstico tiene objetivos académicos, y los resultados se retomaran para el

disefio de una intervencion para reforzar el conocimiento del Protocolo.

Se invité a participar en la encuesta de manera voluntaria; se inform6, de forma
verbal en reuniones con las personas servidoras publicas y de manera escrita en el
formulario, que la secrecia estaba garantizada porque las respuestas serian

anonimas para crear la confianza de responder en libertad.

El criterio de inclusion en la encuesta es la relacion laboral directa con el INAH,
porque existe personal que labora en las instalaciones bajo contrato con alguna
empresa que ofrece servicios de limpieza y personal policial adscrito a la Secretaria

de Seguridad Ciudadana de la Ciudad de México, quienes no se consideraron.
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La encuesta contiene preguntas cerradas y precodificadas, y algunas abiertas. Se
conformé por cinco partes: informacién sociodemografica; enunciar los términos
acoso y hostigamiento sexual; conocer o no la existencia del Protocolo, frecuencia
y medios de difusion; identificacion de conductas que constituyen hsy as, instancias

para denunciar y satisfaccion; y formas y temporalidades de la capacitacion.

El objetivo de desarrollar un cuestionario electronico autoadministrado obedece a
varias razones. Primero, que debido a las condiciones sanitarias derivadas por la
declaratoria de la pandemia COVID-19, ocasionada por el virus SARS-Cov2, en
marzo de 2020 se determind que las labores serian realizadas desde los hogares
de las personas servidoras publicas. Hasta agosto de 2022 no se habian reanudado
todas las labores, sino que se han creado las oportunidades para desempeiiar la
mayor cantidad de labores mediante teletrabajo, porque en las Oficinas Toluca del
CINAHEM se llevan a cabo labores administrativas, a diferencia de los demas
centros de trabajo, donde se realizan labores de salvaguarda, custodia y

mantenimiento de bienes muebles e inmuebles in situ.

Ademas, porgue el nivel educativo de las personas servidoras publicas es variable:
unas tienen grado de escolaridad basico (secundaria), algunas cuentan con
estudios profesionales y otras tienen estudios de maestria o doctorado. Asimismo,
en las labores cotidianas se manejan sistemas computacionales, por lo cual, se
consideré que existian las condiciones cognitivas y practicas para responder la
encuesta por la via electrénica, e impresa para quienes la solicitaron. Debido al
desemperio laboral diario, las personas servidoras publicas mencionadas estan
familiarizadas con encuestas digitales y disponen de un equipo personal para fines

laborales, a través del cual les fue posible responder la encuesta.

El fin fue aplicar la encuesta a todas las personas servidoras publicas, en el periodo
del 16 de mayo al 16 de julio del afio en curso, por tal razén, se consider6 que las
formas de recopilacion fueran la via electronica e impresion, no obstante, no se
recibio la respuesta esperada. A fin de lograr la mayor cobertura existio la posibilidad

de contestarla en cualquier momento y lugar con conexion a internet (anexo 1).
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5.2Resultados

Al 16 de julio se registraron 32 respuestas de la encuesta, equivalente a 47.05% del
total personas servidoras publicas. Al cierre de la encuesta, se dio por terminada
esta etapa de recopilacion de datos. De personas encuestadas, 21 son mujeres

(65.6%) y 11 hombres (34.5%), como se muestra en la gréfica 3.

Grafica 3. Distribucion por sexo de personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las
Oficinas Toluca del CINAHEM

= Hombre

Mujer
66%

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

En relacion con el estado civil (grafica 4), 16 personas estan casada/o, 12 son
soltera/o, 2 son viudas y 2 convivientes, es decir, hacer vida con alguien mas sin

estar casada/o.

Grafica 4. Estado civil de personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca
del CINAHEM

6% = Casada/o

6%

Soltera/o

Conviviente (hacer vida con
alguien mas sin estar
casada/o)

Viuda/o

41%

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

La escolaridad de las personas encuestadas varia desde secundaria hasta
doctorado (grafica 5). Dos terceras partes del total (68.7%) tienen estudios

profesionales o posgrado, mientras que 31.3% cuentan con educacion basica.
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Graéfica 5. Escolaridad de personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las Oficinas
Toluca del CINAHEM

u Doctorado
Maestria
m Licenciatura
= Normal
m Carrera técnica
H Preparatoria, bachillerato

Secundaria

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

La grafica 6 muestra la distribucién porcentual de los rangos de edad de personas
encuestadas. La mayor parte tienen entre 51 y 60 afos.

Gréfica 6. Edad de personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del

CINAHEM
‘ = 61 afios y mas
/"
) 41-50
41% 31-40
12% = 21-30

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Del tipo de contratacion 16 personas son de base, 16 son de mando medio y

superior apoyo a confianza y compactado (gréfica 7).

Gréfica 7. Tipo de contratacidén de personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las
Oficinas Toluca del CINAHEM

= Base (Arquitectura,
Resturacion, Investigacion,
Administrativos, Técnicos y
Manuales)

Apoyo a confianza

6% = Compactado

= Mando medio y superior

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

52



Por ultimo, la antigiiedad laboral en el CINAHEM es variable. Asi, la persona
servidora publica mas longeva tienen 41 afios de servicio y la de reciente
contratacion tiene 3 meses. El grupo mas numeroso lo componen quienes tienen

entre 11 y 20 afios de servicio, como se muestra en la gréafica 8.

Gréfica 8. Afos de servicio de personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las Oficinas
Toluca del CINAHEM

12

10

Menos de 1 11-20 21-30 31-40 41y mas
afo
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Personas servidoras publicas
N (o))

Antigledad

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Dado que la encuesta tiene 16 preguntas, a continuacion, se dan a conocer los
hallazgos obtenidos relacionados con la condicibn de conocimiento o

desconocimiento del Protocolo.

Por tal razén, se preguntd ¢qué es hostigamiento y acoso sexual en los espacios
laborales? Se obtuvieron tres tipos de respuesta en funcién de la definicion (tal que

consideracion personal), por grado de conocimiento de ambos términos.

Existe consenso en considerarlos comportamiento negativo, accién sugerente, que
te molesten sin dar motivo para ello [...], conductas inapropiadas, “negativas que
hacen los hombres”, alusivas a la invasion del espacio de la otra persona, acciones
lujuriosas, faltas de respeto, agresiones molestias que generan miedo, actos de
insinuacion directa o indirecta, hechos o actitudes en contra de la voluntad de quien
las recibe, ofensas y miradas inconvenientes u obscenas, conducta sexual, forma

de violencia lasciva, forma de presion fisica o0 moral hacia una persona.
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Existe identificacion clara que son acciones inaceptables de ocurrir en el centro de
trabajo porque no estan alineadas al respeto y libertad. Consideradas como
indeseables, no solicitadas e invasivas, se identifica a una persona agresoray a una
agredida, mas alla del sexo de quien las recibe y quien las ejerce, generan miedo,

molestia y no tienen origen en el comportamiento de la persona agraviada.

Tener respuestas claras acerca de las conductas que constituyen hs y as genera
una ventana de oportunidades para desmontar estereotipos, prejuicios y estigmas
acerca de la presencia femenina en el centro de trabajo. Es decir, no se considera

que la victima sea la causante (revictimizacion).

Si bien la mayoria report6 tener esbozos acerca de ambos términos, se distinguen

otras respuestas que conllevan mayor elaboracién cognitiva y verbal, asi:

Violencia sexual, abuso de poder, “aprovechar puesto laboral para presionar o
condicionar tu permanencia por favores sexuales [...]”, “manifestacion de poder
mediante una coaccién con contenido sexual que proviene de un superior dirigida a
alguien de menor cargo, causar miedo por estar jerarquicamente por encima de
alguien y hacer que ésta se sienta intimidada (0)”, ‘[...] expresiones o
comportamientos que denotan violencia hacia otra persona por cuestiones de

género, uso de poder para agredir a subalternos [...]".

En este sentido, esta clara la identificacion de las posiciones jerarquicas dentro de
la estructura organizativa del Centro de Trabajo, asi como las practicas que pueden
emanar del ejercicio indebido del poder, o cuando menos, del encargo en la toma
de decisiones. Ademés, se enuncia de forma clara que ocurre como un medio para
alcanzar un fin, que puede ser indistinto en relacién con el poder, pero que se trata

de un proceso que implica etapas y denota autoritarismo.

Es revelador que sea considerada una expresion que recae mas sobre las mujeres,
aungue en ningln momento se menciona quienes son los agresores por hs y as.
Algunas respuestas lograron aproximarse aun mas a los planteamientos acerca de

conductas y elementos constitutivos de hs y as, como:
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“[...] conductas indeseadas e indebidas que pueden ser insinuaciones verbales y
fisicas 0 acciones de tipo sexual entre compafer@s del mismo estatus laboral,
aungque es mas frecuente entre estatus jerarquico en contra del inferior, que son
ofensivas, obstaculizan el trabajo [...]”, “es el ejercicio de poder en una relacién de
subordinacion real de la victima frente al agresor, y la segunda es una forma de
violencia donde hay abuso de poder que lleva un estado de indefension y de riesgo

para la victima”.

Algunas opiniones recuperan ideas centrales de la perspectiva de género al sefalar
con claridad que hs y as es una forma de discriminacion basada en el género y, ain
mas, un medio para alcanzar y detentar el estatus superior en la organizacion
laboral. Si bien no se cuentan con datos para sefialar los cargos, actividades o
nombramientos de quienes agreden, se infiere que se trata de personas en

jefaturas, coordinaciones o direcciones en contra de personal de menor rango.

A la pregunta, ¢has sido victima o testigo de hostigamiento y acoso sexual en el
trabajo?, se obtuvieron datos contenidos en la grafica 9. En términos estadisticos,
mayoritariamente se obtuvieron respuestas que afirman no haber sido victima ni
testigo de hs y as. Asi, 22 afirmaciones de no haber sido victima y 12 no haber
atestiguado conductas reprobables en los espacios laborales. Se conocen 4

confirmaciones de haber sido victima y 6 por atestiguamiento.

Grafica 9. Condicién de victima o testigo de hs y as laboral de personas servidoras publicas
encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

No victima

No testigo

Si victima

Si testigo

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

55



Es conveniente sefialar que reconocerse victima implica que el cuerpo, el dafio y el
sufrimiento funcionan como un recurso para reivindicar y acceder a ciertos derechos
que el Estado debe garantizar. La condicion de victima es una via para incorporarse
a la ciudadania o, al menos, del derecho a ejercerla a través de reconocerse como

persona sujeta de programas destinados a la atencion de personas victimas.

En este sentido, reconocer que existen victimas abre la puerta a la configuracion de
identificaciones colectivas reconocibles por las instituciones gubernamentales. Es
decir, agrupar a quienes han sufrido hs y as permite nutrir las funciones y
actuaciones de la dependencia a partir de la consideracion de valoraciones y
apropiaciones de los eventos ocurridos.

Centrando el andlisis sobre las categorias victima y testigo, reconocidas como
condiciones de estatus personal o colectivo, se puede constituir capital social en
situaciones sefialadas como violentas, las cuales demandan la intervencion del

Estado a través del marco juridico y administrativo, por mencionar.

Asi, la categoria victima no tiene un sentido univoco, porque su contenido o
adscripcion es variable. La (auto) identificacion como tal es parte de un transcurso
de vida, histérico y reflexivo del proceso de victimizacion, donde intervienen diversos
actores que marcan el uso legitimo o criterios legales de adscripcion. En este punto,

resalta que la mayor parte de las respuestas negaran su condicién de victima.

En México, la condicién de victima se otorga sélo mediante la presentacion de la
denuncia ante autoridades correspondientes. Asi, quienes sefialan haber sido
victimas de hs y as en el centro de trabajo, lo hacen en funcion de su propia
concepcion y menos como parte de un proceso penal. Esto no resta importancia o
validez a su consideracion, sino que abre el panorama acerca de las razones por
las cuéles no se inici6 algun procedimiento o por qué la denuncia no fue presentada.
Cabe mencionar que, en simultaneo no se indagaron las razones que inhiben la
denuncia de hs y as. Con base en la encuesta se afirmé que la principal razén es el

desconocimiento del Protocolo, por tanto, de instancias y procedimientos.
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Ademas, se preguntd ¢sabes que existe el Protocolo para la Prevencion, Atencion
y Sancion del Hostigamiento y Acoso Sexual en la Administracion Publica Federal,
aplicable en el INAH? Al menos 63% de las personas encuestadas respondieron
gue si tenian conocimiento de la existencia del Protocolo; mientras que 37% negoé

conocerlo. Los resultados estan contenidos en la grafica 10.

Que poco mas de la mitad de las personas encuestadas afirmaran saber la
existencia del Protocolo, no implica de manera tacita que conocen el objetivo, razén
de ser, conductas consideradas, marco juridico, procedimientos, personas e

instancias encargadas de validar o no las denuncias por hs y as (gréfica 10).

Grafica 10. Condicién de conocimiento de existencia del Protocolo de personas servidoras publicas
encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

34%
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No

66%

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

En seguimiento, se preguntd ¢A través de qué medio te enteraste del Protocolo?
Como se observa en la grafica 11, se sabe que el tnico medio valido para la difusiéon

de informacién oficial es el correo electrénico institucional.

Se ratifica que no existe difusion a través de tripticos u otros materiales impresos,
como carteles, formularios, oficios impresos, sino que se da a conocer a través de
medios electronicos. Pero en definitiva no se realiza a través de redes sociales

digitales, la pagina web del Instituto o plataformas institucionales particulares.

Se corrobora que quienes niegan conocer el Protocolo no se enteraron tampoco a
través del correo institucional. Lo cual puede obedecer a multiples razones, desde

decisiones personales de no abrir el correo mencionado, bloquear el remitente,
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eliminar el documento, hasta errores de conectividad que les impidan estar al
pendiente de la comunicacion oficial. Sin duda, est4 claro que existen severos

inconvenientes en seguir difundiendo la informacion a través de los mismos medios.

Gréfica 11. Medio de conocimiento de existencia del Protocolo entre personas servidoras
publicas encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

Charla entre colegas
Correo institucional
Triptico

Platica informativa
Redes sociales

No me enteré

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Asimismo, cuando se indago6 ¢Con qué frecuencia recibes informacion acerca del
Protocolo mencionado? se busc6 conocer la temporalidad con que se realiza la
difusion. A partir de la informacion recabada (grafica 12) es posible afirmar que no
existe clara periodicidad o ciclos de difusion del Protocolo, mediante la revision del

material que se envia al personal a través de correo electronico.

Se identific6 que mediante circulares e infografias se hace referencia al Protocolo,
a instancias y medios para denunciar, pero no tienen como propésito difundir el
contenido del Protocolo. Ademas, al conmemorar el Dia Naranja, correspondiente
al 25 de cada mes, se recuerda la existencia del Protocolo. Y del 25 de noviembre
al 10 de diciembre de cada afio, el INAH se suma a la campafa “16 dias de
activismo”, la que tiene por objetivo sensibilizar y concientizar a la poblacion sobre
la violencia de género que dafia y vulnera principalmente a mujeres, sin hacer

referencia al Protocolo.

En cuatro comunicaciones referidas al Protocolo, sélo se hace una invitacion
amigable a conocerlo. Una vez que se accede a la liga electrénica, se despliega el

Decreto emitido por la SEGOB. Asi, es decision personal atender la sugerencia o

58



no, dado que no existe ningun otro tipo de informacion, por ejemplo, algun circulo
de estudio, ni foro de debate, tampoco talleres presenciales o a distancia. No existe
temporalidad especifica para la difusion de informacion acerca del Protocolo, tal

como se muestra en la grafica 12.

Grafica 12. Frecuencia de recepcion de informacion acerca del Protocolo entre personas servidoras
publicas encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM
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Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Se solicité indicar todas aquellas conductas consideradas hs y as laboral, como
prueba de vulneracion de la regla de respeto entre personas servidoras publicas

para registrar la denuncia. Los resultados se muestran en la gréfica 13.

Se incluyeron opciones que pueden ser comportamiento verbal de contenido sexual,
no consentido; comportamiento no verbal de contenido sexual, no deseado;
contacto fisico de contenido sexual no deseado o demandado; acercamiento sexual
no bienvenido, repetido y no reciproco; y, actos de abuso de poder para obtener

favores sexuales.

La mayor parte de conductas incluidas se consideraron como constitutivas de hsy
as. Las excepciones corresponden a sefias sugerentes con las manos, hacer
explicitas las intenciones con fines sexuales a partir de la entrega de presentes o
preferencias laborales notorias, preguntar y difundir rumores acerca de la vida
intima de otra persona o espiar a una persona mientras se esta cambiando o
haciendo uso del sanitario, asi como expresar bromas sobre la apariencia o

anatomia de caracter sexual.
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En este aspecto, en general, las mujeres manifiestan una postura firme acerca de
considerar todas las conductas, en comparacion que los varones se muestran mas
laxos al respecto. Que ellas las comprendan como indebidas, inaceptables e
indeseadas esta relacionado con la educacion y buen comportamiento que, por
siglos, se les ha inculcado. Es decir, ellas tienen interiorizado un codigo de ética que
les impide invadir el espacio vital de otra persona al tiempo que pueden identificar
limites claros acerca de lo socialmente aceptable.

En cambio, lo antes mencionado refleja que ellos han interiorizado una serie de
patrones culturales sobre la seduccion, que pueden ir ser implicitas o explicitas, que
son una forma de comunicarse, legitimarse o mantener cierta posiciébn o estatus
dentro del grupo de varones. Sin duda, el ambito en el cual estas conductas son

manifiestas no conlleva un impedimento o autocontrol.

Grafica 13. Conductas consideradas hs y as laboral entre personas servidoras publicas
encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

Mostrar partes intimas

Expresar insultos o humillaciones sexuales
Difundir rumor e inf de vida sexual de persona
Exhibir o enviar ilustraciones de naturaleza sexual, no deseadas

Preguntar sobre historias, fantasias o preferencias sexuales

Expresar lenguaje denigrante

Insinuar encuentro sexual

Emitir burlas, bromas o comentarios sugerentes sexuales
Expresar comentarios, burlas, piropos o bromas de caracter sexual

Condicionar tramite, servicio o evaluacién por encuentro sexual

Medidas en represalia a rechazo de propuesta sexual

Condicionar empleo a cambio de conductas sexuales

Espiar al usar el sanitario

Acciones de sometimiento sexual

Manifestar interés sexual
Contacto fisico indebido

Sefiales sexuales sugerentes

o
o

10 15 20 25

ENo ESj

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Por tal motivo, se cuestioné ¢ has oido, visto, sabido, leido o presenciado alguna de
estas conductas en el Centro INAH Estado de México? ¢Cual? se han obtenido
siete respuestas rotundas en las cuales las personas encuestadas afirman no haber
presenciado o percibido ninguna conducta indebida, lo que puede referir a la
aceptaciéon y asimilar como normal ciertos comportamientos. Se identifico que los

varones rechazan haber sido testigo de alguna actitud negativa.
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Al indagar acerca de lo observado o atestiguado, destacan acciones no verbales de
contenido sexual (bromas, burlas, chistes, silbidos y sonidos); acciones no verbales
indeseadas (mostrar o tocar parte intimas); contacto fisico de contenido sexual, no
reciproco ni bienvenido (tocamientos innecesarios, abrazos 0 manoseo);
acercamiento repetido (colocarse detras de alguna persona para propiciar roces).
Se preguntd, ¢ has realizado alguna de estas conductas en los espacios, funciones
0 comisiones de trabajo? Solo se obtuvo una respuesta afirmativa (grafica 14). El

97% respondid que no habian cometido conducta constitutiva de hsy as.

Gréfica 14. Realizacion de hs y as laboral entre personas servidoras publicas encuestadas
adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

3%

= No
= Si

97%

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Se solicité que sefialaran las instancias para denunciar hs y as laboral en el INAH.
Los resultados estan contenidos en la gréfica 15.

Grafica 15. Conocimiento de instancias para denunciar hs y as en el INAH entre personas
servidoras publicas encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

Ninguna

Asuntos legales

Comité de Etica

Primer contacto

Recursos Humanos
Organo Interno de Control
Todas

Jefatura de Area

Otra

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta
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Acerca de la satisfaccion con la informaciéon brindada por el INAH (grafica 16),
respecto al hostigamiento y acoso sexual laboral, la mayor parte de personas
encuestadas (13) afirmé sentirse poco o nada satisfecha/o con la difusion.

Gréfica 16. Satisfaccion con informacion entre personas servidoras publicas encuestadas adscritas
a las Oficinas Toluca del CINAHEM

Mucho Algo Regular Poco Nada
Satisfaccion

Personas servidoras publicas
O P N WMol o N ©

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Los resultados acerca de la importancia que las personas encuestadas brindan al
problema de hs y as en el INAH, se muestran en la grafica 17. Los resultados son

contundentes al considerar muy importante denunciar a los agresores

Gréfica 17. Importancia de denunciar hs y as en el INAH entre personas servidoras publicas
encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

@ Nada importante

@ Poco importante
Neutral

@ Algo importante

@ Muy importante

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

Acerca de la lectura del Pronunciamiento “Cero Tolerancia”, sélo. Los resultados
estan en la grafica 18. Sin duda los resultados demuestran que no existe interés en
conocer la postura institucional acerca del rechazo o no aceptacion de conductas

lascivas, ya que 60% de las personas encuestadas afirmaron no haberlo leido.

62



Grafica 18. Lectura Pronunciamiento “Cero Tolerancia” entre personas servidoras publicas
encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

= No
=Si

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

La ultima seccion busco identificar datos acerca de la frecuencia de capacitacion en

materia de igualdad y no discriminacion entre mujeres y hombres (gréfica 19).

Gréfica 19. Frecuencia de capacitacion entre personas servidoras publicas encuestadas adscritas
a las Oficinas Toluca del CINAHEM

= Cada semana

= Cada mes
Cada semestre
= Cada afio

= Nunca

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta

En cuanto a las estrategias para la capacitacion se obtiene que los cursos,
conferencias, talleres y jornadas de sensibilizacién son los de mayor demanda, los
cuales deben contener informaciébn veraz y oportuna con temas sobre las
generalidades del Protocolo, instancias y sanciones. Asi, “[...] Debemos participar
tod@s, de manera obligatoria capacitacion una vez al afio [...] es necesario que la
tengamos comenzando con sensibilizacion (charlas presenciales) y después cursos
(tanto virtuales como presenciales) de derechos humanos y género, que son dados

por otras organizaciones”.
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Se identifico la opcidn de tener una platica cada determinado tiempo (3 o0 6 meses),
obligatoria y se evalGan los conocimientos. En recibir capacitacion se apunta
considerar a mujeres y varones; para todas y todos sin distinguir tipo de

contratacion, encargo o funciones. En la grafica 20 se muestran las respuestas.

Gréfica 20. Conocimiento de cursos de igualdad y clima laboral libre de violencia en el INAH entre
personas servidoras publicas encuestadas adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

15 | Cada mes [ Cada bimestre Cada semestre [l Cada afio [l Nunca

Grupos de explicacidn, Curso en plataforma virtual Curso presencial Audios, videos, peliculas Triptico, guias, libros
reflexion y apoyo

Fuente: elaboracién propia, con base en Encuesta

Entre las propuestas para mejorar el clima laboral se obtuvo recibir informacion
veraz y oportuna acerca de la ética en el servicio publico; brindar acompafamiento,
privacidad e integridad para quienes denuncien. Se propuso volver a colocar el
buzén de quejas, denuncias y sugerencias como forma de conocer situaciones
adversas en el CINAHEM, pero sin poner en riesgo de represalias a quien denuncia.
Y, se sugiere que las autoridades deben estar pendientes de inconvenientes, ya que

pocas veces 0 hunca se enteran de algunos problemas cotidianos.
Grafica 21. Medios y frecuencia para recibir formacién, actualizacion y sensibilizacién para prevenir
y erradicar hs y as en el Centro de Trabajo entre personas servidoras publicas encuestadas

adscritas a las Oficinas Toluca del CINAHEM

Si

A Si, pero nunca he tomado un
38% curso
; z
No sé
34% = No, nunca he tomado un curso
6% = No

Fuente: elaboracion propia, con base en Encuesta
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Del Diagnostico se concluy6 que en las Oficinas Toluca del CINAHEM:

I. Las personas servidoras publicas tienen interés en su capacitacion, al tiempo que
manifiestan su disposicion en participar en las jornadas de formacion y

sensibilizacion;

Il. Los afios de antigiedad en el CINAHEM son un factor primordial. Primero,
conviene mencionar que es variable porque algunas personas tienen seis meses de
servicio, mientras que otras tienen hasta 41 afios de relacion laboral. El
desconocimiento del Protocolo podria explicarse por la ausencia de capacitacion y
actualizacion de la normatividad vigente en la Administracion Publica Federal el
INAH vy, en particular, en el INAH. Ademas, el Protocolo data de 2016, es decir, se
trata de un instrumento de reciente emisién, aunado a la ausencia de politica e

interés institucional en materia de perspectiva de género.

lll. Las personas encuestadas saben que el hostigamiento y el acoso sexual en los
espacios laborales denotan conductas lascivas y deplorables, aunque sin lograr
identificar, de forma precisa, las diferencias para la valoracion de cada acto.

IV. 65% de las personas encuestadas afirmé conocer la existencia del Protocolo.
Existe una campafia de difusion a través del correo institucional del INAH, la cual
consiste en una invitaciéon cordial a conocerlo. Es decir, es decision personal atender
0 no a la sugerencia de lectura y comprension. En este sentido, el 41% afirmé que
nunca habia recibido informacion acerca de Protocolo. El 60% manifestd sentirse

poco o nada satisfecha con la difusion.

V. En relacion con el conocimiento del Protocolo, en general, las personas
encuestadas afirmaron identificar las instancias donde acudir a denunciar hs y as

laboral, pero 60% negd haber leido el pronunciamiento “Cero Tolerancia”.

VI. 63% aseverd nunca haber recibido capacitacién en materia de igualdad y no
discriminacion entre mujeres y hombres, tampoco en cultura de igualdad y clima

laboral libre de violencia.
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VII. En cuanto a la frecuencia y los medios para recibir formacién, sensibilizacion y
actualizacion para prevenir y erradicar hs y as en el Centro de Trabajo, la mayor
parte de las personas servidoras publicas encuestadas manifestaron gusto e interés
por recibir, cada semestre, curso presencial, en plataforma virtual y formar parte de
los grupos de explicacion reflexion y apoyo. Afirmaron que seria viable recibir
tripticos, guias y libros, asi como audios, videos y sugerencias de peliculas de

manera mensual, bimestral y semestral.

En contraste, el Comité de Etica y Prevencion de Conflictos de Interés del INAH, tal
que Organo colegiado encargado de implementar acciones de capacitacion,
sensibilizacion y difusién de la cultura de la integridad en el ejercicio de la funcién
publica, asi como la atencién de denuncias por presuntas vulneraciones al Cédigo
de Etica de la Administraciéon Publica Federal y al Codigo de Conducta Institucional,
en el Informe Anual de Actividades 2021 (IAA-2021) afirmé que durante el Ejercicio
Fiscal 2021, la Secretaria de la Funcién Publica (SFP) puso a disposicion del
personal del INAH los cursos “La Nueva ética e Integridad en el Servicio Publico” y
“Los conflictos de interés en el ejercicio del servicio publico”, los cuales fueron de
libre acceso a través de la plataforma Sistema de Capacitacién para Servidores
Publicos (SICAVISP).

Cabe senalar “que, para promover dichos cursos, se difundié a través de correo
electrdnico institucional las invitaciones proporcionadas por la SFP (Comité de Etica
y Prevencion de Conflictos de Interés, 2021: 21)

Ademas, se pusieron a disposicién cursos dentro de plataformas de la Comisién
Nacional de los Derechos Humanos (CNDH), el INMUJERES y del Programa de
Capacitacion a Distancia de los Trabajadores (PROCADIST).

De acuerdo con el Informe, como resultado de tales actividades se obtuvo que, en
el periodo del 1 de febrero al 3 de diciembre de 2021, se recibieron 500 constancias,
tales que evidencia fehaciente de la aprobacién de los cursos, remitidas por

personas servidoras publicas adscritas al INAH.
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Se hace mencion del nimero de constancia recibidas en razén que alguna persona

servidora publica acreditara mas de un curso o taller.

Ademas, conviene recordar que el nimero total de personas en relacion laboral con
el INAH asciende a 5500. Si se considera que cada persona envié una constancia,
entonces podria decirse que so6lo el 9% del total acreditdé al menos un curso durante
2021. Y, del total de personas servidoras publicas, Unicamente el 0.94 % cursé y
aprob6 el denominado “Protocolo para la prevencion, atencion y sancién del

hostigamiento sexual y acoso sexual”.

Tabla 8. Cifras de acreditacion de personal del INAH en 2021

Mes de | Nimero de personas servidoras publicas que acreditaron curso de:
conclusion | Nueva Eticae | Los Protocolo para la | Otros cursos y | Total
Integridad en | conflictos de | prevencidn, atencién | talleres
el  Servicio | interés en el |y sancién del | impartidos (o]
Publico ejercicio hostigamiento sexual | gestionados por
publico y acoso sexual el CE
Enero 0 1 0 0 1
Febrero 0 18 0 0 18
Marzo 1 10 0 3 14
Abril 1 4 0 5 10
Mayo 0 0 1 15 16
Junio 0 0 22 73 95
Julio 0 3 2 6 11
Agosto 1 3 1 5 10
Septiembre | 0 41 0 1 42
Octubre 12 88 25 109 234
Noviembre |1 19 1 9 30
Diciembre 1 8 0 10 19
Total 17 195 52 236 500

Fuente: obtenido de Informe Anual de Actividades 2021 (Comité de Etica, 2021: 22).

De acuerdo con los resultados del Diagndstico, asi como los datos proporcionados
por el Comité de Etica, el INAH ha atendido las Obligaciones Especificas del
ACUERDO por el que se emiten los Lineamientos Generales para la Integracion y
funcionamiento de los Comités de Etica, publicado por la Secretaria de Gobernacién

en el Diario Oficial de la Federacién el 28 de diciembre de 2020.

En términos generales, el Comité de Etica cumple con lo establecido en el numeral
42, titulo Cuarto del citado ACUERDO, al elaborar y dar a conocer, como version

publica, el Informe Anual de Actividades, en el cual reporta los siguientes aspectos:
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I. Alcance de cada actividad especifica y el grado de cumplimiento de metas
establecidas;

II. Cifras acerca de las personas servidoras publicas que recibieron capacitacion o
sensibilizacion en diversos temas;

ll. Dar a conocer el nimero de denuncias presentadas ante el Comité de Etica, el
estatus y la resolucion emitida en cada una;

IV. Cuantificacion de asuntos puestos a mediacion y conclusion por la misma via;
V. NUumero de recomendaciones y seguimiento;

VI. Conductas identificadas como riesgos éticos;

VIl. Resultados de sondeos de percepcion respecto al grado de cumplimiento del
Cadigo de Etica y de Conducta;

VIII. Peticiones ciudadanas recibidas;

IX. Buenas practicas que llevaron a fomentar la integridad,

X. Propuestas de mejorar en las unidades administrativas donde se detectaron
conductas contrarias al Cédigo de Etica y de Conducta (Comité de Etica y
Prevencién de Conflictos de Interés, 2021: 21).

6. PROPUESTA

Con base en datos oficiales y los resultados obtenidos en el Diagndstico, se propuso
delinear y concretar una estrategia de intervencion, centrada en la sensibilizacion,
como una via de prevencion de hostigamiento y acoso sexual en espacios laborales,

es particular las Oficinas Toluca del Centro INAH Estado de México.

Por tal razén, se propuso llevar a cabo el “Taller de sensibilizacion: Conociendo
el Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion de Hostigamiento Sexual
(HS) y Acoso Sexual (AS)”.

Porque, de acuerdo con el INMUJERES, la sensibilizacion:

Constituye la primera fase de la capacitacién y esta dirigida al 100% de las y los
servidores publicos de las dependencias y entidades publicas federales. Dada la
intencion preventiva con que fue elaborado el PROTOCOLO, la sensibilizacion se
concibi®6 como una actividad educativa indispensable para transformar las
percepciones, opiniones y actitudes discriminatorias que vulneran la integridad de las
personas, atentan contra su derecho a vivir una vida libre de violencia; y posibilitan la
vigencia y reproduccion de practicas de hs y as en los ambientes laborales de la APF.
De igual forma, se espera dar a conocer las disposiciones que se establecen para la
prevencion y atencién de los casos que se denuncien, lo cual, sin duda alguna, crea
condiciones de informacion para hacer exigible el derecho a una vida libre de
violencia, brindando certeza a la actuacion de las partes (INMUJERES, 2017: 11).

Es pertinente sefialar que la sensibilizacién forma parte de las actividades de

capacitacion, las que son de caracter progresivo y van dirigidas a diversas personas
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servidoras publicas, en concordancia con los cargos y funciones que realizan. Asi,
la sensibilizacion es la parte introductoria relacionada con el entendimiento del hs 'y
as laboral y de las disposiciones establecidas en el Protocolo, al total de personas

y a quienes integran el/los Comités de Etica.

Sensibilizar a las personas servidoras publicas tiene fines educativos para acercar
el problema de la prevalencia de hs y as laboral basado en el desconocimiento del
Protocolo. Conlleva aportar nuevos datos e informacion tedrica y conceptual que
pueda revisarse a la luz de ideas preconcebidas, comportamientos observados,

estereotipos reproducidos y prejuicios que generan estigmas sociales.

El objetivo de la sensibilizacidn es fundar cambios en las relaciones sociales de toda
indole, ya que pone en cuestion comportamientos, percepciones, sensaciones,
juicios de valor y actitudes, asi como creencias, opiniones y falsedades en torno al
hs y as laboral. Sensibilizar implica el uso de los sentidos para comprender y

reflexionar acerca de la problemaética.

A partir de tales consideraciones, la propuesta de intervencién abarca dos fines
educativos. El primero es incentivar el conocimiento y comprensiéon de hs y as
laboral como manifestaciones de violencia sexual, donde el ejercicio abusivo del
poder y la actuacion no consensada o consentida son elementos clave en su
configuracion. Ademas, que se agresiones cometidas, en mayor medida, por
varones en contra de mujeres y personas feminizadas; las cuales atentan contra la

integridad, la dignidad y la seguridad.

Es un primer acercamiento podria afirmarse que hs y as son conductas distintas en
el marco juridico mexicano en razén de la jerarquia (vertical) o ausencia de ésta
(horizontal) de la relacion laboral entre quien agrede y la persona agredida; sin
embargo, la revision a profundidad implica reconocer que el origen de ambos
comportamientos y actitudes radica en la division sexual del trabajo y en las formas

de desigualdad que recaen en las mujeres, como secuelas.
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Por lo anterior, se afirma que hs y as laboral son conductas de connotacién lasciva
sexual, no son manifestaciones de la sexualidad, sino representaciones materiales

y simbdlicas del abuso de poder entre los géneros.

En este sentido, resulta fundamental ratificar que la sensibilizacién propicia
cuestionamientos criticos y reflexivos acerca de las relaciones de poder y
estereotipos de género que, como construcciones sociales, derivan en un clima
laboral permisivo por omision y, en consecuencia, prevalencia de hs y as. En
simultdneo, pone de manifiesto y alertamiento ante el desarrollo de actitudes de
rechazo, suspicacia y discriminacion de las presuntas victimas hacia las conductas
inapropiadas y no consentidas, asi como en la consolidacion de capacidades y

habilidades para sefialarlas como violatorias de los derechos humanos.

El segundo fin educativo es delinear las disposiciones o alcances estipuladas en
el Protocolo, sobre todo en la revision del procedimiento de recepcion, atencion y
sancion de denuncias, como condicion fundamental para exigir el derecho a una

vida libre de violencia y no discriminacion.

Por tal razén, los conocimientos procedimentales deben estar antecedidos por el

razonamiento acerca de las causas y consecuencias de hs y as laboral.

De esta manera, con la sensibilizacion se busca asentar una base equitativa de
conocimientos que permitan exigir ambienta laborales libres de violencia de género,
y al mismo tiempo se fortalezcan las habilidades para identificar hs y as y brindar
certeza en el proceso juridico. Es decir, se busca instaurar la difusién del Protocolo,

dado que la instituciébn cumple con las obligaciones definidas en el mismo.

A continuacion, se describen los elementos clave en los que estd basada la
propuesta de intervencion, tal que sensibilizacion mediante un taller participativo
para personas servidoras publicas adscritas a las Oficinas Toluca del Centro INAH
Estado de México. Es preciso sefialar que el disefio se fundamenta en los datos y

resultados generados con el diagnéstico.
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En el disefio original se consideraron 5 sesiones (del 10 al 14 de octubre), cuya
duracion seria de 2 horas/120 minutos por dia. Sin embargo, las autoridades del
CINAHEM solicitaron que se redujera debido a la carga laboral, por tal razon, se
conjuntaron los temas 1 y 2 en la sesion del 17 de octubre; el tema 3 se brindo el
19 de octubre y el tema 4 se desarroll6é el 21 de octubre. Se elimind, por completo,
el tema 4 asi como la posibilidad de obtener una constancia emitida por
INMUJERES, mediante el ingreso a la Plataforma

http://puntogenero.inmujeres.gob.mx/csp.html.
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6.1Cartas descriptivas del “Taller de Sensibilizacién: Conociendo el Protocolo para la Prevencién, Atencion y
Sancion de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual”

Sesion | Fecha Tema Subtemas Objetivos Actividades Material Tiempo Evidencia
Identificar la
importancia de la 1. Dinamica de integracion grupal: “Yo tengo un tren” No aplica (N/A)
Objetivos y capacitacion y 10 min
1 dindmica del taller sensibilizacion en la
10 de tematica a fin de 2. Dar a conocer los objetivos, expectativas, beneficios y Fotografias
octubre Introduccion Presentacion de adecuarse y forma de trabajo del taller, por parte de la facilitadora Computadora, 10 min
participantes comprender los proyector
continuos cambios presentacion en
sociales e programa Canva
institucionales
1.1 Diferencia 3. Proyectar el video: “;,Qué es la perspectiva de género y Computadora, 5 min
entre sexo y para qué sirve?” bocinas, internet y
1. Conceptos género; https://www.youtube.com/watch?v=9mH415HUK14 proyector para
iniciales roles y Enunciar elementos computadora Fotografias
estereotipos; clave sobre género
perspectiva de 4. Reflexion verbal grupal acerca del concepto de género N/A 15 min
género;
igualdad genérica
5. Exponer “; Como se vive el género en la vida cotidiana” Computadora, 10 min
por parte de la facilitadora proyector, bocinas e
2. Sistema 2.1 Orden social Conocer las internet.
sexo-género del género consecuencias del Cartulinas, plumones Recopilacién
“ser mujeres, género en la vida 6. Representacion grafica del género en la familia, la de colores, pegamento 20 min graficay
ser varones” cotidiana escuela, el trabajo, el deporte, las amistades, y la pareja e imagenes y fotografica de
(trabajo por pares) sobres bolsas para participacion
guardar las imagenes
7. Identificar, de forma grupal, malas practicas y actitudes
laborales contenidos en refranes, chistes, renombrar el Pizarrén y plumones 20 min
mundo: titulos, cargos
2.2 Sexismo: Computadora,
origenes y Reconocer el sexismo 8.Proyectar video: “Avancemos por la igualdad” bocinas, internet y
consecuencias como un impacto del https://www.youtube.com/watch?v=EDupwdAW 8bk proyector para 10 min
combinaciéon género computadora Acopio de
material y notas
simboélica 9. Reflexion grupal: “4De qué manera el género y el
sexismo han impactado en el propio proyecto de vida? Hojas rayadas, Fotografias
lapices, plumas 10 min
10. Proyectar el video: “; Qué es ser mujer en México?”
https://www.youtube.com/watch?v=k9Ae5n66bvo
N/A
10 min
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Sesion | Fecha Tema Subtemas Objetivos Actividades Material Tiempo | Evidencia
11. Presentar los temas de la sesion 2, por parte de la Computadora,
Breve El género Recordar las facilitadora. bocinas, internet,
2 repaso como reflexiones finales de presentacibnen | 20 min | Fotografia
ordenador de la sesion anterior Canvay
11 de las relaciones proyector
octubre sociales 12. Dinamica: “Cuando era nifia, ¢qué queria ser y
hacer? Ahora que sé algo de la vida ¢,qué me gustaria N/A
haber hecho o sido? Lo que siempre sofié, pero no lo
logré porque...”
Identificar el Circulo 13. Exposicién por parte de la facilitadora: “Violencia”.
de la violencia, asi Computadora,
3. como los tipos y 14. Presentar el Violentémetro internet, 25 min | Fotografia
Violencia 3.1 Violencia modalidades de presentacion en
de género Jqué es? violencia de género; Canva, bocinas y
contra las 15. Proyectar el video: “hs y as en la APF” proyector
mujeres Reconocer la https://www.youtube.com/watch?v=fOGGhNQsRfA Acopio de
Violencia sexual 15 min notas
laboral: 16. Reflexionar ¢, Cuél es mi compromiso frente a la Hojas rayadas
hostigamiento y violencia? lapices y plumas
acoso sexual laboral
Computadora,
presentacion en 20 min
Identificar la raiz de 17. Exponer, por la facilitadora, conceptos “patriarcado, Canva, bocinas, Fotografia
3.2 (Porqué | |a violencia contra la machismo, misoginia” por parte de la facilitadora internet y
la violencia mujer proyector _
contra las Acopio de
mujeres? 18. Reproducir canciones referidas a violencias de Hojas blancas 15 min notas
género plumones
3.3 Conocer la magnitud Computadora,
Estadisticas del problema de la 19. Exponer, por parte de la facilitadora, algunas consulta en 15 min
de la violencia violencia contra las estadisticas oficiales péagina del
contra las mujeres en México; INEGI, bocinas, Acopio de
mujeres en asi como la internet y reflexién
México dimension del proyector escrita
hostigamiento y
acoso sexual en la 20. Reflexionar: “; Qué hago frente a la violencia contra Hojas de colory | 10 min
APF las mujeres?” plumones
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Sesién Fecha Tema Subtemas Objetivos Actividades Material Tiempo Evidencia
4.1 Internacional: 21. Exponer, por parte de la facilitadora, los
CEDAW, Convenio instrumentos internacionales y proyeccion del video | Computadora, Fotografias
190 oIT, “¢ Qué es la CEDAW? bocinas,
3 Convencion Enunciar los https://www.youtube.com/watch?v=8ZAIOUulx1k internet,
“Belém do Para” instrumentos proyector y
juridicos que, 22. Proyecci6n del video: presentacion 15 min
12 de 4.2 Nacional: desde el “Una historia mundial de los derechos de las en Canva
octubre Constitucion enfoque de mujeres en 3 minutos”
mexicana, derechos https://www.youtube.com/watch?v=RZyK1ScwiMo
4. Normatividad | LGAMVLYV, Ley | humanosy la
Federal del | perspectiva de
Trabajo, para género, 23. Trabajar en equipos: lectura de articulos de Fotografias
Prevenir encuadran las leyes mexicanas y explicacion de contenidos, Legislacion
Erradicar la acciones alternando con proyeccién de videos: “Derecho de impresa y
Discriminacion, institucionales las mujeres a una vida libre de violencia” seleccion
Ley General de | en materiade https://www.youtube.com/watch?v=N50Q4bfw-Xtc articulos 30 min
Victimas, Céadigo prevencion, especificos
Penal Federal; atencion y “Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Ley General de sancion de Libre de Violencia”
Responsabilidades | hostigamiento | https://www.youtube.com/watch?v=_MXpYxTVQQE
Administrativas, y acoso sexual
Ley Federal de en el ambito “Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida
Trabajadores  al | laboral dentro Libre de Violencia: Abc del feminismo con Marcela
Servicio del de la Lagarde”
Estado, Codigo de | Administracion https://www.youtube.com/watch?v=dw60sy7yfro
Etica; Publica Computadora, Fotografias
Federal bocinas,
4.3 Institucional: mexicana. 24. Exponer las Normas mexicanas e internet, 15 min
Reglas de institucionales y proyeccion del video “Norma proyector y
Integridad, Cédigo mexicana en Igualdad Laboral y no discriminacién” presentacion
de Conducta, https://www.youtube.com/watch?v=6AL9Gge D7Q en Canva Acopio de
Lineamiento notas
Generales, 25. Reflexionar acerca de la importancia de
Pronunciamiento legislacion contra la violencia
“Cero Tolerancia”
Conocer las 26. Dinamica en grupos de trabajo: Pizarron, 30 min
4.4 ;Cémo se acciones Equipo 1: ;,qué me hace sentir segura/ro en mi hojas de color
previene el institucionales centro de trabajo? plumones Fotografia
hostigamiento en materia de Equipo 2: ¢ Cuales son mis sugerencias para de las
sexual y acoso prevencion de mejorar el clima laboral a fin de construir espacios propuestas
sexual en el hs y as laboral libres de violencia? concretas
INAH?
27. Reflexionar, de manera grupal, acerca de N/A 30 min

buenas practicas identificadas en diversos ambitos
(escolar, laboral, institucional)

75


https://www.youtube.com/watch?v=8ZAlOUulx1k
https://www.youtube.com/watch?v=RZyK1ScwiMo
https://www.youtube.com/watch?v=N5Q4bfw-Xtc
https://www.youtube.com/watch?v=_MXpYxTVQqE
https://www.youtube.com/watch?v=dw6OSy7yfro
https://www.youtube.com/watch?v=6AL9Gge_D7Q

Sesién Fecha Tema Subtemas Objetivos Actividades Material Tiempo Evidencia
Presentacién en Fotografias
5.1 Ruta critica Identificar los 28. Proyectar el video: “Esta es la diferencia entre Canva,
para la denuncia | elementos que acoso y hostigamiento sexual” computadora, 10 min
4 Instancias constituye el https://www.youtube.com/watch?v=nG DAuw421o0 | proyector, internet
5. Protocolo (Persona Protocolo para y bocinas
para la consejera, la Prevencion,
13 de Prevencion, Comité de Etica, Atencién y
octubre Atencién y Organo Interno Sancién del 29. Presentar el Protocolo ante el grupo: Capitulo Impresiones del 30 min
Sancién del de Control) Hostigamiento I: Generalidades; Protocolo
Hostigamiento sexual y Capitulo Il: Prevencion de conductas de hs y as en
sexual y Acoso Procedimiento Acoso sexual la APF;
sexual y los Capitulo IlI: De la atencion;
Sanciény elementos Capitulo IV: Investigacion y sancién del hsy as; y
registro de casos para su Capitulo V: Registro de casos de hs y as.
denuncia
30. Leer y comentar el folleto informativo, al tiempo | Folleto/cuadernillo 30 min Folleto
gue se indican las vias e instancias competentes de trabajo y informativo
(Persona consejera, Primer Contacto de atencion formatos para
de casos de hs y as, atencién especializada, denuncia
Comité de Etica, autoridad investigadora, emision impresos
de medidas de proteccion, valoracién de pruebas,
substanciacion y sancién)
Presentacion en | 20 min
31. Explicar como, en el INAH, se lleva a cabo el Canva, Fotografias
registro de casos de hs y as. Asimismo, enunciar computadora,
las cifras oficiales de denuncias registradas en la | proyector, internet
institucion. y bocinas
5.2 En el Centro
INAH Estado de
México Reflexionar Cartulinas
¢qué falta por acerca de las 32. Reflexionar ¢,cémo puedo colaborar para la Pizarron, y hojas con
hacer para oportunidades eliminacion de hs y as laboral en el Centro INAH cartulinas, 30 min propuestas
prevenir y para disminuir Estado de México? hojas blancas, de concretas
erradicar el hs y la prevalencia color, lapices,
as en los de hsyasen plumas, plumones
espacios la Instituciéon y cinta adhesiva
laborales?
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Sesién Fecha Tema Subtemas Objetivos Actividades Material Tiempo Evidencia
Definir el
grado de Cuestionarios Acopio de
5 14 de Evaluacion Evaluacion conocimiento 33. Aplicar cuestionario de evaluacion sobre impresos, 40 min pruebas y
octubre final del Protocolo el protocolo y el curso lapices, gomas, fotografias
por parte del sacapuntas
personal
34. Explicar el acceso y uso en la Plataforma Computadora,
Certificacion http://puntogenero.inmujeres.gob.mx/csp.html proyector,
ante y realizar el examen grupal para obtener la bocinas, notas Acopio de
ellnmujeres constancia personales e 30 min pruebas y
internet Constancia
35. Clausurar el Taller “Conociendo el digital
Protocolo de Prevencion, Atencién y Sancion N/A

de Hostigamiento sexual y Acoso sexual”

7


http://puntogenero.inmujeres.gob.mx/csp.html

6.2 Resultados de la intervencién en las Oficinas Toluca del CINAHEM

El taller “Conociendo el Protocolo para la Prevencion, Atenciéon y Sancién de
Hostigamiento Sexual (HS) y Acoso Sexual (AS)” fue impartido en las Oficinas Toluca
del Centro INAH Estado de México. Se llevo a cabo en tres sesiones. En seguida, se dan

a conocer los resultados.
Sesion 1: 17 de octubre. Duracion: 3 horas/180 minutos.

Con anterioridad, al taller se convoco a 68 personas servidoras publicas adscritas a las
Oficinas Toluca del Centro INAH Estado de México. La convocatoria se difundio a través
del correo institucional, grupo especifico mediante la aplicacion WhatsApp, se coloco en
el area donde el personal registra su ingreso, y se invitd de manera verbal. A la primera
sesion asistieron 12 personas. Dos jefes de departamento se disculparon por no asistir
aludiendo resolver problemas juridicos impostergables. Y, algunas permanecieron en el
espacio de trabajo, pero no mostraron interés en concurrir al taller. Asi, 17% del total

participé en la sensibilizacién.

Con la técnica expositiva se dio a conocer la justificacion y posibilidades de aprendizaje
con el taller. Se reflexion6 acerca de consecuencias ante la falta de capacitacion, y la

importancia de llevarla a cabo en el centro de trabajo.

Se explicaron caracteristicas fisiol6gicas, con que se identifica a alguien como mujer o
varén. En seguida, se hizo referencia al género, como construccion social surgida por
diferenciacion sexual. Se abordaron los roles, estereotipos y expectativas de género
acerca de actitudes, percepciones y prejuicios frecuentes acerca de lo femenino y
masculino. De forma grupal, se identificaron malas practicas y actitudes laborales para

ejemplificar el sexismo, como impacto del género.

El grupo de trabajo mostré apertura y disposicion a la tematica expuesta. Posterior a la
proyecciéon de cada video de identificé mayor participacion y reflexién. Se siguieron las

reglas acerca de evitar interrumpir y arrebatar el uso de la voz.

La mayor parte de las intervenciones replicaron la idea que los roles, estereotipos y

expectativas de género limitan el desarrollo de las mujeres. Al no limitar el nimero de
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participaciones, ni la duracion de las preguntas y comentarios se favorecié el ambiente

de cordialidad y confianza para expresarse con libertad.

Se identifico que las reflexiones colectivas fueron productivas porque se comentaron los
contenidos tematicos y mensajes de los videos; a fin de incitar la participacion, la
facilitadora iniciaba con preguntas que detonaron la consideracién de las personas,
guienes expusieron experiencias vividas en relaciéon con limitaciones atribuibles al

género.

Una contingencia vivida se relaciono con el espacio asignado y las condiciones. Debido
a recientes decisiones por parte de las autoridades, no consultadas ni informadas a las
personas servidoras publicas, se determind adecuar la sala de juntas y reubicar
escritorios. Por tal razén, se debié acomodar y limpiar una bodega para desarrollar las
sesiones del taller.

Si bien las herramientas tecnoldgicas fueron solicitadas con anticipacién, no se
encontraban dispuestos, por lo que se perdié tiempo. Debido a la reduccién de la
duracion del taller, no se realiz6 la actividad 6, ni se proyecto el video 3. Con el apoyo de
algunos patrticipantes fue posible desplegar los contenidos digitales. Se tuvo que eliminar
la dindamica de integracién grupal “Yo tengo un tren” y adecuar el tiempo para abordar

los temas definidos.

Otra que, al inicio del taller, no hubo presentacién ni acompafiamiento por parte de algin
mando medio o superior, a fin de explicar el contexto de sensibilizacion. La facilitadora
expuso los principales resultados obtenidos con la encuesta electrénica y contenidos en

el diagnéstico.

Con excepcion de una participante, el resto (11) tienen descendencia entre hijas e hijos.
Por tal motivo, la reflexion final giré en torno a la falta de corresponsabilidad de los padres
hacia los hijos. La idea central es que la masculinidad limitada, como consecuencia de
la falta o rompimiento del vinculo padre-hijo, se expresa de maneras claras,
especialmente con los jovenes varones. Se compartieron actitudes, relatos de vida y

experiencias propias y de terceras personas en las que se identifican las necesidades
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emocionales y afectivas que no fueron cubiertas por los padres (varones) debido a los

roles, estereotipos y expectativas del género masculino.

A manera de cierre, se planted “si nuestra idea de lo que tiene que ser una mujer o un

varon limita a nuestras juventudes a ser lo que decidan ¢ por qué seguirla perpetuando?”.

Sesién 2: 19 de octubre. Duracion: 3 horas/180 minutos.

El material diseflado por el Instituto Politécnico Nacional (IPN), denominado
“Violentometro” causoé gran impacto en el (re) conocimiento de conductas, actitudes y

frases consideradas manifestaciones de violencia.

Casi al final de la sesion 2 se presentaron los resultados recientes de la ENDIREH 2021,
realizada por el INEGI, a fin de mostrar la prevalencia de violencia de género contras las
mujeres en México. En este sentido, se emitieron comentarios que denotaban
preocupacion, indignacién y empatia con las victimas y familiares. Previo al cierre, se
indicé que la tarea consistiria en la reflexiéon individual, por escrito, de “;Cuédl es mi
compromiso frente a la violencia? Se percibié que la dinamica fue bien recibida entre los

asistentes.

La proyeccion del video 4 favorecié el didlogo entre los asistentes. A través de la
reproduccion de canciones y videos seleccionados para ilustrar la violencia de género
contra las mujeres, se dio cuenta del grado de interiorizacion y naturalizacion de
determinados comportamientos e ideas. Con la exposicion de los conceptos misoginia,
machismo y patriarcado, se explicd la cosificacion de las mujeres por parte de los

varones.

La teméatica generd diversas reacciones entre las personas participantes, algunas
externaron sus reflexiones. Después de la proyeccién de videos, se promovio la reflexion
grupal. La mayoria de las intervenciones recuperé la importancia de crear y fortalecer
redes de apoyo a fin de ayudar a las victimas de violencia. Ademas, se asento la idea

gue los conocimientos adquiridos pueden y deben replicarse en circulos cercanos.

En general, después de la exposicion de contenidos tematicos y mensajes de los videos,

se favorecié la participacion individual y colectiva. Se identific6 que la exposicién de
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estadisticas oficiales, la reflexion giré en torno a la cifra negra (delitos ocurridos, pero no
denunciados).

Si bien la mayoria de los participantes permanecieron a lo largo de la sesién 2, hubo
quienes se ausentaron por momentos debido a peticiones laborales para la realizacién
de tareas especificas. Un participante externd ideas opuestas a los contenidos vertidos
en la sesion 1. Debido a la prolongacion de participaciones, sélo se reprodujo una

cancion de las tres seleccionadas con anticipacion.

Sesion 3: 21 de octubre. Duracion: 3 horas/180 minutos.

El objetivo fue acercar los conocimientos fundamentales del hostigamiento y acoso
sexual (hs y as), tal que ejercicio abusivo del poder y la importancia del consentimiento.
Dar a conocer cifras de hs y as en la Administracion Publica Federal (APF); y, enunciar
los elementos del Protocolo: generalidades; prevencion; atencion; investigacion y

sancion; y, registro.

Con la exposicién y proyeccion del video 5, se dieron a conocer las caracteristicas de las
conductas constitutivas de hs y as laboral. Se asentd el principio del consentimiento
como factor clave en el establecimiento de relaciones sociales, de todo tipo y en todos
los ambitos. Una vez que se expusieron todas las conductas especificas consideradas
como hs y as, se desplegd el material “Acosémetro”. Se presentaron datos estadisticos
de denuncias registradas en la APF de 2014 a 2020 y, en particular en el INAH. A cada
participante se le proporcion6 una copia del Protocolo, a fin de leer los aspectos mas

importantes y hacer reflexiones grupales.

Las participantes manifestaron apertura y disposicion a conocer los temas propuestos
para abordar en la sesion 3. Las intervenciones y reflexiones fueron ain mas frecuentes
gue en la sesion 2. Algunas tuvieron a bien compartir experiencias vividas a lo largo de
sus trayectorias de vida. Asi como conocimiento, aunque no en condicion de
atestiguamiento, de eventos ocurridos en el centro de trabajo. Mostraron actitudes
proactivas al momento de enunciar cada una de las conductas consideradas hs y as

laboral.
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Se reflexioné acerca del pronunciamiento “Cero Tolerancia”’, tal que compromiso
institucional. La lectura grupal del Protocolo favorecié la comprension de términos,
identificacion de instancias, conocimiento de formatos, asi como proceso de
investigacion. Por ultimo, se dieron a conocer los términos de las posibles resoluciones

y sanciones institucionales.

Se hizo una reflexion final acerca de lo productivo que resulta conocer los instrumentos
para atender y sancionar hs y as laboral. Por ultimo, se entreg6 el formato de evaluacion
y se agradecio la participacion en el taller. Ademas, algunas participantes emitieron, a

V0Zz, sus comentarios y observaciones.

Conviene mencionar que, a la sesion 3, Unicamente asistieron 7 personas servidoras
publicas, de las 68 invitadas (seis mujeres y un varén); es decir, poco mas de la mitad
que ala sesion 1y 2. La baja concurrencia obedeci6 a la entrega de reportes trimestrales
de actividades. Y esta situacién abrié la oportunidad para trabajar de manera mas

cercana con las participantes.

En conclusién, Se identificod que las personas servidoras publicas atravesaron un proceso
de sensibilizacién en torno a la violencia, las causas, modalidades y, aun mas, las
consecuencias y secuelas. Es decir, mostraron disposicion a abrir los sentidos para
conocer la realidad y la problemética acerca de los diversos tipos de violencia. El
consenso final fue que la sensibilizaciébn es una herramienta Util para la creacion o
consolidacion de la conciencia social, asi como el papel activo y transformador que se

debe tener en la sociedad.

De los comentarios escritos se recupera que se debe tener una postura empéatica y
abierta a escuchar y ayudar a victimas; la importancia de educar sin violencia; reconocer
los indicios violentos; convertirse en un refugio para mujeres violentadas; replicar
conocimientos adquiridos en los circulos de relaciones familiares, amistades, de trabajo
0 esparcimiento; orientar, indagar y acompafiar en procesos juridicos, en condiciéon de

testigos.

Ademas, reflexionar acerca del compromiso personal y familiar (como base social) de

evitar, rechazar y denunciar la violencia como forma de vida. Participar de manera activa
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en la capacitacion y sensibilizacion del tema; asimismo, solicitar al INAH el comienzo de

“verdaderas” campanas de concientizacion.

La reflexion final colectiva fue acerca de la importancia de aceptar y replicar el
compromiso de rechazo a cualquier forma de violencia, mas aun la de género contra las
mujeres, debido a que las personas servidoras publicas tienen un compromiso,
responsabilidad y ética en el servicio publico. Por tanto, deben estar capacitadas para
brindar orientacién y asistencia, aunque no incida en el desarrollo de sus actividades

laborales cotidianas.

Ademas, el tiempo destinado para la sesion 3 fue optimizado, aunque se identificd baja
asistencia. La participacion fue mayor que en sesiones anteriores debido al empleo del

material “Acosdmetro”.

Se logré que las personas participantes conocieran la postura institucional, asi como las
pocas o inexistentes acciones de prevencion de hs y as laboral. Asimismo, se logro
conocer cual es el estatus de denuncias registradas en el INAH. A partir de la
recuperacion de un relato ocurrido en otro centro de trabajo, se explicd cuales son las

etapas en el proceso de atencion y sancion de hsy as.

Una vez que se aproximé el cierre de la sesion 3 y del taller, se abri6 la sesion de
observaciones, preguntas y respuestas. En conclusion, las participantes agradecieron la

difusién del Protocolo, asi como la explicacion de diversos temas.

Se finalizé con la entrega de cuestionario para evaluar el taller y los conocimientos

adquiridos (anexo 2). A continuacion, se presentan resultados de la evaluacion.

Las gréficas 22, 23, 24 y 25 muestran resultados de satisfaccion de la logistica.

Gréfica 22. Convocatoria con anticipacion Gréfica 23. Puntualidad en ejecucién de actividades
‘ 20% Nada = Nada
= Algo — Poco

=
= Mucho 72% Mucho
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Gréfica 24. Funcionalidad del espacio fisico Gréfica 25. Dispositivos tecnologicos

14% Nada
= Poco
Poco N2 -
atisfactorio
Satisfactorio 14%
9% 57% Algo
= Algo 14%
Mucho
= Mucho

14%
Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller.

De las personas servidoras publicas asistentes se percibe que sélo poco mas de la mitad
esta muy satisfecha con la anticipacién de la convocatoria a la sensibilizacién. Un
aspecto para destacar es insatisfaccion con la funcionalidad del espacio fisico asignado:
42% lo considera poco o nada satisfactorio, debido a que es una bodega humeda vy fria,
carente de ventilaciéon e iluminacién natural, y las escaleras dificultan el acceso para

guienes presentan problemas de movilidad.

A continuacion, se presentan los resultados de satisfaccion en relacion con el desarrollo

del taller, contenidos en las gréficas 26-33.

Gréfica 26. Presentacion de objetivos y temas Gréfica 27. Actividades adecuadas

14%

14%

Satisfactorio Satisfactorio
14% Algo o Algo
72% Mucho 72% Mucho

Grafica 28. Forma de trabajo motivé participacion

14%
Satisfactorio

Mucho
86%

Grafica 29. Contenidos expuestos son (tiles

14%
Satisfactorio

Mucho
86%

84



Gréfica 30. Taller motivé reflexion

AV

= Satisfactorio

= Algo
72% = Mucho

Gréfica 32. Taller motivé trabajo en equipo

= Poco

43% ‘ = Satisfactorio
A = Algo

Mucho
14%

Gréfica 31. Atencion a dudas y comentarios

= Satisfactorio

= Mucho

86%

Grafica 33. Conocimientos obtenidos

= Algo

= Mucho
86%

Fuente: datos obtenidos en la evaluacién del Taller.

Uno de los aspectos destacables es la satisfaccion con la reflexion motivada durante las

sesiones del taller: 72% de las personas asistentes se asumieron como mucho y algo

satisfechas. En contraste, solo 67% consideré que hizo falta promover el trabajo en

equipo a lo largo del taller. Por ultimo, las gréaficas 34-39 muestran la satisfaccién con el

nivel de desempefio de la facilitadora.

Gréfica 34. Cumplimiento de expectativas

R

72% Mucho

= Satisfactorio

= Algo

Gréfica 35. Dominio de temas

= Algo
= Mucho

86%

Grafica 36. Claridad en instrucciones y actividades Gréfica 37. Interaccion con participantes

= Algo

Mucho
86%

= Satisfactorio

= Mucho
86%
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Gréfica 38. Favorecio relacion cordial y de respeto  Gréfica 39. Retroalimentacion de temas

ah
‘ Satisfactorio

= Mucho Mucho
71%

= Algo

86%

Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller.

En la segunda parte de la evaluacion se pregunto ¢ qué es hostigamiento sexual?, de las
siete personas asistentes a la sesion 3, en la que se realiz6 la evaluacion, se obtuvieron
seis respuestas correctas (ejercicio del poder, en relacion de subordinacién real de la
victima frente al agresor en el &mbito laboral; pueden ser conductas verbales, fisicas o
ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva); sélo una persona no

respondio (grafica 40).

En la siguiente, se pidid que sefialaran las instancias del INAH a las que se puede acudir a
denunciar hostigamiento y acoso sexual en centro de trabajo.

Grafica 40. Identificacion de instancias para denuncias conductas hs y as
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Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller

Después, que expusieran los aprendizajes del taller. Se obtuvo:

a) Importancia de tener acceso a informacién, como forma de evitar agresiones;

86



b) Importancia de conocer los derechos y la instancia correspondiente en caso de ser
victimas;

c) Rolesy estereotipos de género, tipo de violencia y el Protocolo;

d) Mecanismo de acompafiamiento para atender hsy as;

e) A identificar cuando se comete una falta por hostigamiento y acoso sexual; v,

f) Existencia de Protocolo e instancias para denunciar.

Ademas, se solicitd a las participantes que mencionaran lo que no gusto del taller (dos

respondieron que no tenian comentarios). Los sefialamientos fueron:

a) Falta de compromiso del personal para asistir al taller;

b) La poca participacién aun sabiendo que es un tema de suma importancia;
c) Baja asistencia de comparieros (varones) y autoridades;

d) Poco tiempo para los temas, aunque es una problematica amplia; y

e) La duracion del taller, ojala se ampliara.

También, dieran a conocer qué se puede hacer para evitar hostigamiento y acoso sexual en el

Centro INAH Estado de México. Las respuestas fueron:

a) Denunciar cualquier tipo de hostigamiento, por minimo que sea, ya que al no quedarse
callada/o las situaciones pueden ser frenadas, para evitar una situacién mas grave;

b) Estar informados y tener el valor de denunciar;

c) Hacer participe a todo el personal, de manera obligatoria, a préxima capacitacién, en
conjunto con las autoridades del CINAHEM,;

d) Informarse, actuar, denunciar y visibilizar las conductas que violenten y agredan;

e) Concientizar a todas y todos los trabajadores de la institucion; y

f) Difundir entre comparieros (varones) el material “Acosémetro” y denunciar.

Por ultimo, entre las sugerencias para mejorar el taller se obtuvo:

a) Que sea mas dinamico y en un lugar mas célido;
b) Mayor promocion del taller;
c) Profundizar en el Protocolo de prevencién y material “Acosémetro”;

d) Brindar un poco mas de informacion;
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e) Realizar actividad que, de manera dindmica, permita el facil acceso y entendimiento de la
informacion proporcionada;

f) Organizar y llevar a cabo los talleres en los periodos en que exista menos carga de trabajo,
a fin de no descuidar actividades laborales; y

g) Plantear el taller como obligatorio, debido a que el tema es de interés general y de ayuda,
por tal motivo todas y todos deberian participar y tener conocimiento.

Una vez terminado el taller, se recibié una invitacion formal por parte de la Directora del
Museo Regional Potosino para impartir el taller disefiado, entre el personal adscrito y a
otros miembros del Centro INAH San Luis Potosi.

El taller “Conociendo el Protocolo para la Prevencion, Atenciéon y Sancién de
Hostigamiento Sexual (HS) y Acoso Sexual (AS)” fue impartido en el Museo Regional
Potosino, en la ciudad de San Luis Potosi. Se llevo a cabo en dos sesiones. En seguida,

se dan a conocer los resultados.

6.3 Resultados de la intervenciéon en el Museo Regional Potosino, SLP

Sesién 1: 27 de octubre. Duracién: 3 horas/180 minutos.

Fueron convocadas las 13 personas servidoras publicas adscritas al Museo Regional
Potosino. La convocatoria se difundié a través del correo institucional, grupo especifico
mediante la aplicacion WhatsApp, se colocé en el area donde el personal registra su
ingreso, y se invitd de manera verbal. En este sentido, se contd la presencia de 13
personas. La directora del Museo participd en el taller. Que permaneciera en ambas
sesiones fortaleciod la importancia del problema.

Con la técnica expositiva se dio a conocer la justificacién y posibilidades de aprendizaje
con el taller. Se reflexion6 acerca de consecuencias ante la falta de capacitacion, y la
importancia de llevarla a cabo en el centro de trabajo.

Se explicaron caracteristicas fisiologicas, con que identifica a alguien como mujer o
varén. Se hizo referencia al género, como construccion social surgida por diferenciacion
sexual. Se abordaron los roles, estereotipos y expectativas de género acerca de

actitudes, percepciones y prejuicios frecuentes acerca de lo femenino y masculino.
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El grupo mostré apertura y disposicion a la tematica expuesta. Posterior a la proyeccion
de cada video de identific6 mayor participacion y reflexién. Se sabe que el Centro de
Trabajo ha habido multiples eventos de hostigamiento sexual, por parte de una persona

servidora publica que recientemente fue removida del cargo.

Se identific6 que la reproduccion de videos, en concreto los difundidos por el
INMUJERES, asi como las reflexiones colectivas fueron buenos ejercicios de
comunicacion, debido a que se comentaron los contenidos tematicos y mensajes de los

videos.

Se tenia conocimiento que existieron diversos eventos de hostigamiento sexual hacia las
trabajadoras, sin considerar la edad, estado civil, tipo de contratacién, puesto y

actividades laborales.

Que también los varones trabajadores fueron amedrentados por quien estaba al frente
del Museo; si bien no fueron conductas de caracter sexual, si con la intencién de
intimidarlos y someterlos. Por tanto, desde el primer dia el grupo manifestd gran interés
en las tematicas abordada y, sobre todo, conocer el Protocolo para la Prevencion,

Atencion y Sancion de Hostigamiento Sexual (HS) y Acoso Sexual (AS).

Llamo la atencion que durante la sesion 1 todas las personas asistentes participaron de

manera activa: lanzaban preguntas y comentarios razonados.

Asimismo, los varones mantuvieron sus sentidos abiertos a fin de comprender los
diversos temas, alun mas los relacionados con las consecuencias del género. Ellos se
destacaron por una interaccion cordial y participativa al momento de compartir

experiencias de vida.

Una vez que termind la sesién, algunas personas asistentes se acercaron a la facilitadora
a fin de exponer algunas conductas concretas, eventos atestiguados y referentes

conocidos de eventos de hostigamiento sexual.

Sesiodn 2: 28 de octubre. Duracion: 3 horas/180 minutos.
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El material “Violentdmetro” permitié el (re) conocimiento de conductas, actitudes y frases
consideradas manifestaciones de violencia. Debido a que contiene informacion variada,
lograron nombrar otras conductas conocidas. La presentacion de los resultados recientes
de la ENDIREH 2021, realizada por el INEGI, a fin de mostrar la prevalencia de violencia
de género contras las mujeres en México. Manifestaron sentir preocupacion, indignacion

y empatia con las victimas y familiares. Se abrié un espacio para la reflexiéon colectiva.

En la segunda parte de la sesion 2, se expusieron los principales contenidos del
Protocolo. Personas participantes compartieron experiencias vividas a lo largo de sus
trayectorias de vida, asi como atestiguamiento de diversas conductas y eventos
ocurridos en el Centro de Trabajo. Las cuales no se daran a conocer en esta
investigacion aplicada, debido al compromiso de preservacion de confidencialidad y

secrecia con que se ha conducido.

De igual forma, se identificé que las reflexiones colectivas, la proyeccion de videos, la
lectura grupal de material “Acosdmetro” (cabe sefalar que se solicitdé que cada
participante leyera, en voz alta, una conducta considerada hs y as, asi como el nimero
asignado en la escala numérica) y el conocimiento colectivo del Protocolo favorecié la

participacion e interaccion mediante preguntas y respuestas.

La agrupacion solicité conocer un caso en concreto, asi como la resolucion. En este
sentido, se explico que, al tratarse de procedimientos judiciales, algunos ya finalizados y

otros en proceso, no es posible dar a conocer detalles de los eventos.

Se percibié que la lectura grupal del Protocolo favorecié la comprensién de términos,
identificacion de instancias, conocimiento de formatos, asi como proceso de

investigacion.

Por ultimo, se dieron a conocer los términos de las posibles resoluciones y sanciones
institucionales. Se hizo una reflexioén final acerca de lo productivo que resulta conocer los
instrumentos para atender y sancionar hs y as laboral. Y, se entregd el formato de
evaluacion. Las personas servidoras publicas emitieron comentarios a fin de

retroalimentar el desarrollo del taller.

90



Ademas, los titulares de ambos centros de trabajo solicitaron la intervencion verbal para
explicar las acciones inmediatas que se han llevado a cabo a raiz del conocimiento de

agresiones de hostigamiento sexual en el Museo Regional Potosino.

Las tablas 41-44 muestran resultados de satisfaccion de la logistica.

Grafica 41. Convocatoria con anticipacion Graéfica 42. Puntualidad en ejecucion de actividades
N = Poco
= Nada
NN 5% Algo
ucho
67%
92% ° Mucho
Grafica 43. Funcionalidad del espacio fisico Grafica 44. Uso de dispositivos electronicos
8% = Nada
= Nada
Algo
Mucho
92% 83% Mucho

Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller.

En este sentido, resalta la total satisfaccion en cuanto a la puntualidad en la ejecucion
de actividades programadas, asimismo en el uso de dispositivos electrénicos. Y, se
muestra que existe mucha satisfaccion en cuanto al espacio donde se llevaron a cabo
ambas sesiones del taller. Las graficas 45-52, a continuacion, muestran los resultados

obtenidos en cuanto al desarrollo del taller.
Gréfica 45. Presentacion de objetivos y temas Gréfica 46. Actividades adecuadas a los temas
8%

Algo
Mucho

Mucho

9
92% 100%
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Gréfica 47. Forma de trabajo motivo participacién Grafica 48. Contenidos expuestos son Utiles

= Mucho = Mucho
100% 100%
Gréfica 49. Taller motivo reflexion Gréfica 50. Se atendieron dudas y comentarios
= Algo
= Mucho
Mucho
92% 100%
Gréfica 51. Taller motivé trabajo en equipo Gréfica 52. Conocimientos obtenidos
= Algo
= Mucho
Mucho

75%

100%

Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller.

Al igual que en el CINAHEM, el total de personas servidoras publicas adscritas al Museo
Regional Potosino no considera que el taller promovié el trabajo en equipo. Con todo, la

satisfaccion con la sensibilizacion arroja buenos resultados.

Por dltimo, las graficas 53-58, contienen los resultados de satisfaccion obtenidos en

relacién con el nivel de desemperio de la facilitadora.
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Gréfica 53. Cumplimiento de expectativas Gréfica 54. Dominio de temas

ar . A

= Mucho Mucho
83% 83%

Grafica 55. Claridad en instrucciones y actividades Gréfica 56. Interaccion entre participantes

F /Y

= Algo
= Mucho
= Mucho
92%
Gréfica 75. Favorecio relacion cordial Gréafica 58. Retroalimentacién de temas
= Mucho Mucho
100% 100%

Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller.

En el anexo 4, se muestran fotografias obtenidas durante la realizacion del Taller.

A la pregunta, ¢qué es hostigamiento sexual?, de las siete personas asistentes a la
sesidon 3, en la que se realizo la evaluaciéon, se obtuvieron seis respuestas correctas
(ejercicio del poder, en relacién de subordinacion real de la victima frente al agresor en
el &mbito laboral; pueden ser conductas verbales, fisicas 0 ambas, relacionadas con la

sexualidad de connotacion lasciva); sélo una persona no respondio.

En la siguiente, se pidié que sefialaran las instancias del INAH a las que se puede acudir

a denunciar hostigamiento y acoso sexual en centro de trabajo.
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Gréfica 59. Instancias identificadas para denunciar conductas de hs y as
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Fuente: datos obtenidos en la evaluacion del Taller

Después, se les solicitdé que expusieran los aprendizajes del taller. Se obtuvo:

9)

h)
)
)
k)

p)
q)

La ensefianza de no normalizar acciones que corresponden al acoso, asi como establecer
los limites y si es posible determinar la denuncia;

El conocimiento de existencia del Protocolo y las instancias para denunciar;
Procedimientos para lograr llevar a cabo lo necesario para denunciar;

Como interactuar con las compafieras de trabajo;

Tipos de violencia, procedimientos y acciones a seguir en caso de presentarse en el Centro
de Trabajo;

Que toda situacion de hostigamiento y acoso sexual deben ser dadas a conocer a las
instancias correspondientes con miras a tener un ambienta laboral sano;

La existencia del Protocolo e instancias a las cuales acudir en caso de sufrir tanto
hostigamiento como acoso sexual;

El Protocolo. Debemos tener una cultura de denunciar el hostigamiento y acoso sexual con
base en el conocimiento de nuestros derechos como mujeres. Pronunciamiento Cero
Tolerancia;

Acerca de las diversas formas de violencia, hostigamiento y acoso sexual, asi como las
relaciones de género;

Sensibilizarse con la victima y apoyar;

La importancia de denunciar y no quedarse calladas, sin importar quién sea el agresor o

acosador o poder que tenga, todos deben tener castigo; v,
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)

Diferencias entre género y sexo, la aclaracion de términos como hostigamiento y acoso

sexual, violencia, el conocimiento del Protocolo.

Ademads, se solicit6 a las participantes que mencionaran lo que no gusto del taller (dos

respondieron que no tenian comentarios). Los sefialamientos fueron:

f)

9)

h)

)
)

El poco tiempo. Considero que dos dias es poco tiempo porque son temas importantes que
deben ser expuestos con mas tiempo y casos reales;

Falta mas tiempo para el desarrollo del taller, por ser un tema de importante requiere mayor
tiempo para ampliar el taller y resolver dudas;

Se necesita méas profundidad y dar a conocer a los integrantes del Comité de Etica y
Organo Interno de Control;

Que duré muy poquito; y,

El conocimiento de donde pueden ir dirigidas estas denuncias;

También, dieran a conocer qué se puede hacer para evitar hostigamiento y acoso sexual en el

Centro INAH San Luis Potosi. Las respuestas fueron:

9)
h)
)
)

k)

p)
q)

Conocer los niveles de acoso y hostigamiento sexual y los niveles de violencia;
Apoyarme en el Protocolo y en los y las compafieras;

Capacitar y trabajar en concientizar al personal en el tema,;

Inculcar a las comparieras de trabajo a denunciar todo tipo de conducta y acoso y dar a
conocer los resultados de la investigacion a todos los trabajadores, para que tengan
confianza a las mujeres que han sufrido de este problema;

Conformar y designar los cargos o comisiones que van a atender los casos. Divulgar la
informacion cuando se presenten situaciones de violencia;

Informar, en los primeros indicios de estas acciones, para evitar el progreso y el perjuicio;
Estar conscientes que debemos alzar la voz para evitar llegar a niveles mas altos y también
gue alguien mas pase por lo mismo. Establecer circulos de confianza entre compafieros;
Promover estos cursos periddicamente no sdélo en el Estado de México, sino a nivel
nacional;

Tener capacitaciones y reflexiones que ayuden a identificar las diversas formas de
agresion. Al mismo tiempo, ser mas respetuosos y no transgredir la dignidad de otras
personas. Promover el trato cordial sin ningun tipo de intension;

El conocimiento difundido por estos cursos; vy,

Reflexionar y modificar comportamientos y patrones de caracter machista y patriarcal, dar

acompafiamiento, confidencia y escucha, denunciar a las instancias correspondientes.
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Por ultimo, entre las sugerencias para mejorar el taller se obtuvo:

h)

p)
Q)

Tener casos reales como ejemplos. Brindar mas tiempo para desarrollar el taller. Dar a
conocer los contactos para las denuncias;

Me parece muy completo e interesante;

Mas tiempo de taller;

Mas capacitacion;

Presentacion de algun caso, para ejemplificar, o mostrar la forma de proceder en
situaciones reales;

Darle més tiempo para profundizar en ciertos temas y apartados del Protocolo;

Mas dias y establecer mesas de didlogo para compartir experiencias, ya que muchos y as
nos animamos a platicar después de ver que alguien mas pasa por lo mismo que nosotras;
Algunos ejercicios donde los asistentes vayan vertiendo reflexiones en cada uno de los
temas y luego comentarlos en grupo, sin mencionar quién las escribio;

Mayor duracién y dinamicas;

Que la duracion sea de una semana 0 mas, Yy,

Se puede reflexionar en probleméticas o algunas omisiones en los procedimientos

institucionales.
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CONCLUSIONES

Una vez que se llevo a cabo la intervencion propuesta, derivada del Diagnostico, se

reflexiond en torno a la problematica identificada.

Primero, en general existe desconocimiento del Protocolo para la Prevencion, Atencion
y Sancion de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual entre las personas servidoras
publicas del Instituto Nacional de Antropologia e Historia. Las causas estructurales
identificadas obedecen a la reciente entrada en vigor del Protocolo; es decir, aunque
tiene seis afios de antigiiedad, no se trata de un instrumento juridico de uso frecuente,

ni relacionado de forma directa con la mision y labores cotidianas del Instituto.

En este mismo sentido, se identificd que la ausencia de politica institucional aunado al
desinterés en materia de igualdad de género, repercute en la falta de difusion y
promocion del entendimiento de la cultura de igualdad de género, mejoramiento del clima
laboral, entendido como libre de violencia, y, aln mas, en una amplia y efectiva campafia
de divulgacion y reflexion del Protocolo, ya que por parte del Comité de Etica y
Prevencion de Conflictos de Interés del INAH, Unicamente se difunden, mediante el
correo electronico institucional, ciertas infografia creadas y se reenvian otras propiedad
del INMUJERES o la Secretaria de la Funcion Publica.

Una consecuencia evidente de la falta de politica y desinterés institucional es el reducido
namero de personas servidoras publicas que han acreditado alguna sesién de
sensibilizacion o capacitacion acerca del Protocolo. Si bien conviene mencionar que el
INAH no obliga, ni condiciona la permanencia laboral en funcién de la formacion
constante, como parte de ética del servicio publico podria implementar acciones

concretas para fomentar la profesionalizacion de los y las trabajadoras.

Asimismo, el CEPCI del INAH incumple con las obligaciones de promover, dar a conocer
y difundir las acciones de prevencion y atencion institucional de conductas de
hostigamiento sexual (hs) y acoso sexual (as). Como tal, una accién obligada de
prevencion y disuasion de hs y as en los espacios laborales es la sensibilizacion,
capacitacion y certificacion progresiva que las personas servidoras publicas del INAH
deberian recibir de manera anual. Sin embargo, el contraste entre la normatividad y la

realidad vivida es abrumador porgue de la plantilla de 5500 personas servidoras publicas
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s6lo 52 han acreditado un curso acerca del Protocolo. Ademas, datos obtenidos en el
Diagnéstico y ratificados en las cinco sesiones del Taller de sensibilizacion, propuesto
como intervencién, indican que la no obligatoriedad de la formacion puede derivar en

falta de conocimiento del Protocolo.

Segundo, entre las consecuencias del desconocimiento del Protocolo que se
identificaron en ambas sedes estd la imposibilidad de denunciar conductas de
hostigamiento y acoso sexual (hs y as). Es decir, que las personas servidoras publicas
desconozcan que determinadas acciones, actitudes, palabras, frases y comentarios,
sefias y percepciones lascivas, no solicitadas, ni consentidas, no son dignas, ni normales
y tampoco deben ser consideradas como naturales es una representacion del rol activo

gue desempefian los patrones culturales.

Asi, aguantar, tolerar y no asignar responsabilidades frente a comportamientos que
denotan el ejercicio del abuso de poder por parte de varones en contra de mujeres en
los espacios laborales es un indicador del patriarcado mexicano, el cual refuerza la

dominacion masculina en todos los &mbitos de la vida de las mujeres.

Que el hostigamiento y acoso sexual prevalezca en el INAH a pesar de la entrada en
vigor del Protocolo, es consecuencia de la falta de denuncias por desconocimiento y, aln

mas, la ausencia de difusion del Protocolo representa violencia institucional.

Tercero, la via idonea para potenciar el conocimiento del Protocolo es la
profesionalizacién -sensibilizacion, capacitacion y certificacion- de las personas
servidoras publicas. Es decir, disefiar campafas periddicas, materiales didacticos,
brindar espacios confortables y dar las facilidades laborales forman parte de las acciones
concretas para fomentar la cultura de igualdad de género. Asimismo, que el INAH asuma
una postura enérgica, coherente y solidaria frente a las presuntas victimas, asi como dar
a conocer informacion pertinente en relacion con el estado y resolucion de las denuncias,
asignar responsabilidades en materia laboral y, aiun mas, fomentar la cultura de la
denuncia son algunas de las acciones afirmativas con las cuales puede cumplir con sus

obligaciones y facultades.

98



La viabilidad de la estrategia basada en la formacién de las personas servidoras publicas
radica en que mayor identificacion, tal que reconocimiento, de las conductas constitutivas

de hsyas
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Anexo 1. Encuesta aplicada

Lm: __mujer ___ hombre  Estadociwil Escolaridad:

Edad:  afes Tipo de conftratacion: igledad en el CINAMEM—

Instrucciones: respands las preguntas con sinceridad. La confidencialidad estd garantizada v las respuestas
zon andnimas. Recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas. Tiempo estimadoe de respuesta es de 10
minutes. Tu participacion es importante, {Muchas gracias!

1) :Qué ] Hostizamienta ¥ Aroso sexual en las Bsparcies labaorales?

2] :Has sido vietima o testigo de hostigamisnto v acoso sexual en el trabajo?
Wewvictima (] Neotestige{ ] Sivictima[ ) Sitestizo( )

3] ;Sabes que existe el Protocolo para Prevenir, Atender v Sancionar el Hostizamiento v Acose Sexual en la
Administracion Piblica Federal aplicable en el INAH? s5igQ Ho(]

4] Enseguimiento a la pregunta anterior ;A través de qué medio te enteraste del Frotocolo?
[ VRedes sociales [ Jeorreo institucional | Jcharla entre colegas | Jtripteo | Jplitica informativa ([ Jno me
eneeré

5] :Conqué frecuencia recibes informacidn acerea del Protocalo meneionada? Sefeccionn sofo una apeidn
[ )Cadasemana [ )Cadames [ )Cadatrimestre [ ) Cadasemestre [ ) Cadaafio | ] Nunca

&) Indicalas conductas que consideras vulneran 1a regla de respeto entre personas servidoras piblicas

S| He

Realizar senales sexualmente sugerentes con las manas o a traves de los movimientos del cuerpo

Tener contacto fsico sugestive o de namraleza sexual (tocamientos, abrazas, besos, manoseo,
jalones]

Hacer regales, dar preferencias indebidas o notorias diferentes o manifestar de manera directa o
indirecta el interés sexual por una persona

Acciones dominantes, agresivas, intimidatorias u hostiles hacia ofra persona para que se someta a
sus desens o intereses sexuales

Ecpiar a una persona migntras esta se cambia de ropa o esta en el sanitario

Condicionar [a obtencion o permanencia del emplea a cambia de aceptar conductas de naturaleza
sexual

Oblizgar a realizar actividades gue no competen a sus labores u otras medidas opresivas en
represalia por rechazar proposiciones de caracter sexual

Condicionar la prestacion de tramite, servicia o evaluacion a cambio de sostener conductas sexuales

Exprezar comentarios, burlas. piropos o bromas hacia otra persona referentes a la apariencia o
anatomia de cardecer sexual, sean presenciales o por cualguisr medio

Emitir burlas, bromas o comentarios SUgErentes respecto a su vida sexual o de otra persona

Expresar insinuaciones, invitaciones, favores o propuestas a citas o encuentros de caracter sexual

Emitir expresiones o utilizar lenguaje que denigre a las personas o las cologue como objeto sexual

Fregunfar a una persona sobre historias fantasias o preferencias sexwales o sobre su vida sexual

Exhibir o enviar, por cualquier medio, carteles, calendarios, mensajes, fotos, afiches, ilustraciones u
objetos con imagenes de naturaleza sexual, no deseadas ni solicitadas por la persona receptora

Difundir rumores o cualguier informacion sobre la vida sexwal de una persona

Exprezar insultes o humillaciones de naturaleza sexual

Mostrar deliberadamente partes mtimas del cuerpo a una o varias personas

7] :Has oida, visto, sabide, leido o presenciade alguna de estas conductas en el Centro INAH Estado de México?
;Cudl?

8) ;Has realizado alguna de estas conductas en los espacios, funciones o comisiones de trabaja?
i Ne () Talvez{ }] HNolase( ) Prefierono responder( )

9] Seleccionalas instancias del INAH a las gque puade acudir una presunta victima de hostigamiento y acoso sexual
2n los espacios laborales puede acudir a Mﬂ.i% JHinguma [ )Asuntos legales | ]]efatura de area [ ]
Recursos Humanos [ ) Comitd de Etica { ) Organe [nterna de Conteol | ] Primer contacto | ] Todas

10)Valora del 1 al 5 tu satisfaccion con la informacion brindada por el INAH respecto al hostizamiento v acoso
saxual laboral

Nada satisfechafo ) Pocosatisfechafo [ ] Neatral [ ) Algesatisfechafo( ] Muy satisfecha/o [ )

11);Consideras importante denunciar a guisnes causen acoso v hostigamienta sexual?
L) Noesimportante [ JPocoimportante | JNeutral [ JImpertante [ ] Muy importante

12);Has leido el pronunciamiznte de “Cero Tolerancia”™ a las conductas de hostigamienta ¥ acese sexual emitido
por el director general del Instituto? SIL) Mol )

13);Con qué frecusncia recibes capacitacicn en materia de igualdad y no discriminacion entre mujeres ¥ hombres?
[ JCadasemana [ ]JCadames [ ]Cadatrimestre [ ]Cadasemestre | JCadaafo [ JHunca

14)En el GINAHEM ;Como se puede mejorar el clima laberal para que sea un espacio de trabajo libre de violencia
de género conira las mujeres trabajadoras? jQuienes crees que deben participar en la prevencidn del
hastizamiento v acoso sexual?

15]:El INAH dispone cursos de cultura de ignaldad y clima labaral libre de viclencia? Sefeceiong wno opeidn
Sif ] Si,pero ounca he tomado un carsof ) Hosé{ ] Ho, porque nunca he tomado ningin curse{ ] Ne{ ]

16] A ravés de qué medios te gustaria recibir formacidn, actualizacian ¥ sensibilizacién para preveniry erradicar
el hostigamiento v acoso sexwal en ma Centro de Trabajo, para gue pudieras compartirlo con tus seres queridos?
¥ joon qué frecuencia te gustaria recibirla?

L] Grupas de explcacidn, reflexdon v apoye { JCadames [ )Cada bimestre { ]Cada semestre{ JCadaafio | JNunca
L) Plataforma virtual [ JCadames ([ )Cadabimestre [ JCada semestre [ JCadaafio [ JWunca
L JCursa presencial [ JCadames( JCada bimestre [ JCada semestre [ JCadaafio [ JWunca
L) Audics, videos, peliculas | JCadames | JCada bimestre { JCada semestre [ JCadaafo [ JWunca
[ JTriptices, guias, libros | JCadames | JCada bimestre { JCadasemestre [ JCadaafio [ JNunca
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Anexo 2. Formato de evaluacion del taller

Evaluacion del taller
“Conociendo el Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion del Hostigamiento y Acoso Sexual”

Objetivo: evaluar conocimientos adquiridos y competencias de la facilitadora en el desarrollo del taller para mejorarlo.

INSTRUCCIONES: indica con una X la columna correspondiente a la calificacién que asignas a cada uno de los criterios
que estan siendo valorados. Guiate con la siguiente escala:

1.- Nada satisfactorio  2.- Poco satisfactorio  3.- Satisfactorio  4.- Algo satisfactorio 5.- Muy satisfactorio

Criterios para valoracion de competencias 1 2 3 4 5
ORGANIZACION DEL TALLER

Logistica del taller (evalla la distribucion y la disposicion del espacio fisico, tiempos y recursos para el desarrollo del
taller)

Se convocé al taller con anticipacion

Puntualidad en la ejecucion de actividades programadas

Funcionalidad del espacio fisico para realizar el taller

Dispositivos tecnolégicos empleados en el taller

Desarrollo del taller (evalGa las estrategias utilizadas para comprender los temas tratados)

Se presentaron los objetivos y temas del taller

Las actividades fueron adecuadas a los temas

La forma de trabajo motivé la participacion de asistentes

Los contenidos expuestos son Utiles

Durante el taller se motivé la reflexién personal y grupal

Se atendieron dudas, comentarios e inquietudes

El taller promovio el trabajo en equipo

Obtuve conocimientos con el taller

Nivel de desempefio (evalta el dominio de los contenidos y el desenvolvimiento de la facilitadora)

Las expectativas del taller se cumplieron

Dominio de las tematicas

Las instrucciones y actividades fueron claras

La interaccion con quienes participaron fue

Se favorecio una relacion cordial, respeto y confianza

Retroalimentacion de los temas abordados en el taller
TEMAS PARA CONOCER EN PROXIMO TALLER

OBSERVACIONES
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Evaluacion del taller “Conociendo el Protocolo para la Prevencion, Atencién y Sancion de Hostigamiento Sexual (HS) y
Acoso Sexual (AS)” en el Centro INAH Estado de México

Instrucciones: responde las preguntas con la mayor claridad posible. La privacidad esta garantizada

1.- Hostigamiento sexual es:
___intento por establecer relacion sentimental entre comparieras y compafieros de trabajo

__ejercicio del poder, en relacién de subordinacion real de la victima frente al agresor en el ambito laboral; pueden ser
conductas verbales, fisicas o0 ambas, relacionadas con la sexualidad de connotacion lasciva

___abuso de confianza entre personas conocidas entre si

2.- ¢ Cudles son las instancias del INAH a las que puedes acudir a denunciar hostigamiento o acoso sexual?

__Organo Interno de Control ___Comité de Etica . Otra ¢CUual?
___Servicios Juridicos ___Persona consejera ___Servicios Administrativos
__Jefatura de Departamento __Nosé ___Direccion del Centro INAH Estado de México

3.- ¢ Qué aprendiste con el taller?

4.- ¢ Qué no te gusto del taller?

5.- ¢ Qué se puede hacer para evitar hostigamiento y acoso sexual en el Centro INAH Edo Mex?

6.- ¢ Qué sugieres para mejorar el taller?
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Gracias por tu participacion =)
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Anexo 3. Sede Oficinas Toluca del Centro INAH Estado de México
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Anexo 4. Sede Museo Regional Potosino, SLP
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Anexo 5. Caja de herramientas

Temal

..\Diagnostico\Caja de herramientas\Tema 1.

Conceptos iniciales\Presentl TallerProtocolo Oct2022.pptx;

..\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 1. Conceptos iniciales\Avancemos por

la iqualdad.mp4;

.\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 1. Conceptos iniciales\;,Qué significa

ser mujer en México.mp4;

.\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 1. Conceptos iniciales\c,Qué es la

perspectiva de género....mp4

Tema 2:

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 2. Sistema Sexo-

género\Presentac_Temaz2. Sist_sexo_género.pptx

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 2. Sistema sexo-género\Avancemos por

la iqualdad.mp4

Tema 3:

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 3. Violencia\Present2 tema3.pptx

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 3. Violencia\Violentdmetro.docx

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 3. Violencia\Ciclo de la violencia.mp4

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 3. Violencia\Si te agarro....mp4

Tema 4:
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file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/Present1_TallerProtocolo_Oct2022.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/Present1_TallerProtocolo_Oct2022.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/Avancemos%20por%20la%20igualdad.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/Avancemos%20por%20la%20igualdad.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/¿Qué%20significa%20ser%20mujer%20en%20México.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/¿Qué%20significa%20ser%20mujer%20en%20México.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/¿Qué%20es%20la%20perspectiva%20de%20género....mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%201.%20Conceptos_iniciales/¿Qué%20es%20la%20perspectiva%20de%20género....mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%202.%20Sistema%20sexo-género/Presentac_Tema2.%20Sist_sexo_género.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%202.%20Sistema%20sexo-género/Presentac_Tema2.%20Sist_sexo_género.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%202.%20Sistema%20sexo-género/Avancemos%20por%20la%20igualdad.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%202.%20Sistema%20sexo-género/Avancemos%20por%20la%20igualdad.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%203.%20Violencia/Present2_tema3.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%203.%20Violencia/Violentómetro.docx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%203.%20Violencia/Ciclo%20de%20la%20violencia.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%203.%20Violencia/Si%20te%20agarro....mp4

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 4.

Normatividad\Presentac Tema4.Normativ.pptx

.\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 4. Normatividad\¢,Qué es la

CEDAW.mp4

.\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 4. Normatividad\Derecho de las mujeres

a una vida libre de violencia.mp4

.\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 4. Normatividad\Historia mundial de los

derechos de las mujeres.mp4

..\Diagnostico\Caja de herramientas\Tema 4. Normatividad\Ley General de Acceso

de las Mujeres a una vida Libre de Violencia..mp4

..\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 4.
Normatividad\LGAMVLV MarcelaLagarde.mp4

.\Diagnoéstico\Caja de herramientas\Tema 4. Normatividad\Nom 025.mp4

Tema 5:

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 5. Protocolo\Acosdémetro.docx

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 5.

Protocolo\Presentac  Temab.Protocolo.pptx

.\Diagnéstico\Caja de herramientas\Tema 5. Protocolo\Esta es la diferencia entre

hostigamiento y acoso sexual.mp4
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file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Presentac_Tema4.Normativ.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Presentac_Tema4.Normativ.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/¿Qué%20es%20la%20CEDAW.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/¿Qué%20es%20la%20CEDAW.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Derecho%20de%20las%20mujeres%20a%20una%20vida%20libre%20de%20violencia.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Derecho%20de%20las%20mujeres%20a%20una%20vida%20libre%20de%20violencia.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Historia%20mundial%20de%20los%20derechos%20de%20las%20mujeres.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Historia%20mundial%20de%20los%20derechos%20de%20las%20mujeres.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Ley%20General%20de%20Acceso%20de%20las%20Mujeres%20a%20una%20vida%20Libre%20de%20Violencia..mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Ley%20General%20de%20Acceso%20de%20las%20Mujeres%20a%20una%20vida%20Libre%20de%20Violencia..mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/LGAMVLV_MarcelaLagarde.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/LGAMVLV_MarcelaLagarde.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%204.%20Normatividad/Nom%20025.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%205.%20Protocolo/Acosómetro.docx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%205.%20Protocolo/Presentac_Tema5.Protocolo.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%205.%20Protocolo/Presentac_Tema5.Protocolo.pptx
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%205.%20Protocolo/Esta%20es%20la%20diferencia%20entre%20hostigamiento%20y%20acoso%20sexual.mp4
file:///E:/EGVPP/Diagnóstico/Caja%20de%20herramientas/Tema%205.%20Protocolo/Esta%20es%20la%20diferencia%20entre%20hostigamiento%20y%20acoso%20sexual.mp4
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