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Introduccién

En la actualidad se busca que las relaciones interpersonales en el ambito laboral
estén reguladas con acuerdos enmarcados en legislaciones que permitan
establecer la equidad entre los géneros. Este proyecto parti6 de una realidad
percibida al menos en el ambito de las instituciones publicas, donde las relaciones
interpersonales en el ambito laboral estan permeadas de manifestaciones de
acoso y hostigamiento sexual, a tal punto que puede haber confusién entre el

limite de lo normal y lo legalmente infringido.

Partiendo de esta percepcion el capitulo uno de este proyecto esta integrado por
una coleccibn de conceptos y fundamentos tedricos que permitiran el
entendimiento de la problemética desde la perspectiva de género. Mientras el
capitulo dos consta de un breve recorrido por los ordenamientos internacionales,
nacionales y estatales que abordan el derecho a una vida libre de violencia

especificamente en el ambito laboral.

Ambos capitulos dieron soporte al desarrollo del capitulo tres, destinado al
diagnostico donde en un inicio se describe la estrategia metodoldgica que se
empled a fin de contar con un diagndstico sélido, ya que admitir la presencia de
practicas de Acoso y Hostigamiento Sexual en ambitos laborales representa para
el Instituto de Salud del Estado de México (ISEM), uno mas de los compromisos
que debe atender en beneficio de las y los trabajadores, posteriormente se
identific6 de manera cuantitativa la presencia de conductas de acoso Yy
hostigamiento sexual en el ambito laboral del Instituto de Salud, asi mismo se
identificaron las dimensiones en las que se manifiesta la problematica y las

consecuencias de estas practicas.



Para tener la perspectiva de la Institucion y profundizar en la problemética, otro
objetivo del diagnéstico fue abordar cualitativamente la manera en que los
funcionarios y funcionarias de la institucion perciben y atienden la problemaética. El
analisis de las practicas y/o situaciones que se presentan en la Institucion

permitieron evidenciar la prevalencia de Acoso y Hostigamiento Sexual.

Toda la evidencia recolectada en el diagndstico sirvié como insumo para realizar la
propuesta de intervencién descrita en el capitulo cuatro, y que integra
estrategias para la prevencion y atencion del Acoso y Hostigamiento Sexual en el
ISEM.

Esta propuesta resalta que acoso y hostigamiento sexual son variantes de
violencia contra las mujeres porque impiden su desarrollo, violenta el derecho a
vivir libre de violencia, sus efectos se extienden a ambitos de la salud publica, se
viola el derecho a la integridad personal, fisica, psiquica y moral, y atenta contra la
libertad y la seguridad personal, la dignidad, el derecho a la intimidad, al trabajo y
al desarrollo general. Estd apoyada en una encuesta que contribuye al
conocimiento cientifico sobre la prevalencia de la violencia de género contra las
mujeres en el &mbito laboral y los factores asociados. Como muestra, a partir de
los datos de la Encuesta Nacional sobre la Dindmica en las Relaciones de los
Hogares (Endireh) 2016, el 11.2% de las mujeres declararon haber sufrido
violencia sexual a lo largo de su vida y 6.6% haber sido violentadas en su a&mbito
laboral en los ultimos 12 meses previos a la encuesta. Respecto de los agresores
de las mujeres en el ambito laboral, la misma encuesta muestra que en 35.2% de
los casos, el agresor fue un compariero de trabajo y en 19.3% el agresor fue su
jefe inmediato. (INEGI, 2016)

La propuesta de intervencion considera también que el Hostigamiento y Acoso
Sexual constituyen un problema laboral que debe atender cada institucion ya que
las caracteristicas del empleo y los contextos organizacionales son factores que
intervienen en la ocurrencia del mismo. Las organizaciones no son
independientes de la estructura social en la que estan insertas. Acker (2006)

argumenta que todas las organizaciones tienen regimenes consistentes en
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practicas interrelacionadas, procesos y acciones que mantienen desigualdades
(entre ellas las de género). Estos regimenes en las organizaciones estan
vinculados "con la desigualdad de la sociedad, su politica, su historia y su cultura”,

gue se resignifican y se adaptan en cada tipo de organizacion (Acker, 2006: 443).

Considerando que cualquier estrategia para erradicar el problema debera
enfrentar las creencias culturales, las estructuras sociales e institucionales
inherentes que la perpetdan (Heise, et al., 1994). Y que oficialmente, el Estado
mexicano tutela los derechos de las mujeres, ya que tanto en las convenciones y
los tratados internacionales suscritos como en la legislacion federal y estatal se
encuentran diversos instrumentos normativos que protegen a las mujeres de la
violencia y la discriminacion que sufren en diversos ambitos y relaciones,
incluyendo el laboral. Esta intervencion propone atender la problematica que ha
permanecido invisibilizada en el Instituto de Salud del Estado de México, ya que
el acercamiento a servidoras y servidores publicos revel6 la existencia de acoso y
hostigamiento sexual, aunado a un entorno sociocultural patriarcal, y un ambiente

presumiblemente permisivo o laxo.

El ISEM es el Instituto dedicado a la salud publica, la atenciébn médica y las
acciones sanitarias, Es responsable de proporcionar servicios de salud a la
poblacién mexiquense que no es derechohabiente de ningan otro servicio, opera
desde un conjunto de oficinas centrales ubicadas en la Ciudad de Toluca, en las
que se concentra la toma de decisiones tanto en materia de politicas publicas

sanitarias como en materia de Condiciones Generales de Trabajo.

Estas caracteristicas fueron consideradas al momento de disefiar la propuesta de
intervencidn, cada componente de la propuesta que se describe en el apartado
cuatro, esta vinculado a un programa operativo u ordenamiento del Instituto, lo que

apoya su implementacion, institucionalizacién y seguimiento.



1. Marco conceptual
La interpretacion de la informacion generada por el diagnéstico, se basa en una

serie de conceptos y teorias que a continuacion se presentan.

1.1 Fundamentos de Género y la Perspectiva de Género

El punto de partida sera la definicibn de género, que no se entenderd como
sinébnimo de “hombres y mujeres”, mas bien, se entendera como la explicacion
social de la desigualdad entre hombres y mujeres, refiriéndose a la interrelacién de
dos aspectos esenciales: 1) la influencia de la cultura en la formacién de las
identidades femenina y masculina, que incorrectamente parecen determinadas por
las diferencias bioldgicas sexuales; y, 2) la relacion de poder que durante milenios
ha diferenciado el acceso a oportunidades, beneficios y privilegios segun género.
De tal manera, género es una categoria relacional entre el hombre y la mujer, que
remite a una division sexual de trabajo y es sustentado por complejos procesos
culturales, sociales, econdémicos y politicos que transforman las diferencias

bioldgicas en desigualdades sociales (Scott, 1996; Bourdieu, 1996).

La perspectiva de género es una metodologia que permite analizar los
mecanismos sociales (institucionales) y culturales (simbdlicos) que reproducen o
contrarrestan la desigualdad entre los sexos. “Toma en cuenta la condicion y
situacién diferencial de hombres y mujeres y considera el impacto de las politicas
de desarrollo en ambos géneros como premisa de viabilidad para su elaboracién,

operacion y evaluacion”. (Inchaustegui, 1999:85)

El concepto de transversalidad de género se refiere a incorporar la perspectiva de
equidad de género a cada aspecto del quehacer institucional. De este modo es
posible garantizar que, sin importar cual sea el campo de accién de la Institucion,
sus principales tareas, recursos humanos, financieros se canalicen a operar

siempre desde esta perspectiva (Pérez y Reyes 2009).



Es de gran impacto que la transversalidad permita que la perspectiva de género
permee en el trabajo cotidiano de la Institucion, de esta manera las personas que

la conforman, se cuestionan y se transforman.

Es importante resaltar que el concepto de acoso sexual surge ligado a una
reivindicacion feminista para analizar sus experiencias con los hombres en el
mundo laboral y referirse al comportamiento masculino que negaba su valor en
ese mundo y que, aunque superficialmente tenia apariencia sexual, constituia, en

realidad, un ejercicio de poder (Bosch et al., 2009).

Desde este enfoque, el acoso sexual incluye el empleo de la autoridad para
imponer requerimientos sexuales indeseados para la victima en el contexto de una
relacion. Pero también, es necesario remarcar que el acoso sexual no es un
problema de poder jerarquico sino de poder de género; es, una expresion del
patriarcado en el mundo laboral (Pérez et al., 2009). La ley general de acceso de
las mujeres a una vida libre de violencia, identifica el ejercicio del poder como
diferencia entre el hostigamiento y acoso sexual. La diferencia entre ambas
definiciones y su relacion en el contexto de violencia laboral se muestran en el

cuadro 1.

Cuadro 1 Diferencias entre Hostigamiento y Acoso Sexual

Violencia laboral: la negativa ilegal a contratar a la victima o a respetar su permanencia
o condiciones generales de trabajo; la descalificacion del trabajo realizado, las
amenazas, la intimidacion, las humillaciones, la explotacién y todo tipo de discriminacién
por condicion de género.

Hostigamiento sexual Acoso sexual

Es una forma de violencia en la que, si bien
Es el gjercicio del poder, en una relacion de  no existe la subordinacién, hay un ejercicio
subordinacion rfeal _de la victima frente al abusivo de poder que conlleva a un estado
agresor en los ambitos laboral y/o escolar. . . . -

de indefensién y de riesgo para la victima,

Se expresa en conductas verbales, fisicas . _ )
o ambas, relacionadas con la sexualidad ndependientemente de que se realice en

de connotacién lasciva. uno o varios eventos.

Fuente: Elaboracién propia con base en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre
de Violencia. (Camara de Diputados, 2019 d).



En el Protocolo de Intervencion para Casos de Hostigamiento y Acoso sexual del
Instituto Nacional de las Mujeres, se establece que los conceptos de
hostigamiento y acoso sexual se componen de los siguientes elementos
(INMUJERES, 2009:11):

e Es unaforma de violencia de género.

e Se trata de una conducta de naturaleza sexual no reciproca, y toda otra
conducta basada en el sexo, que afecte a la dignidad de mujeres y
hombres, que resulte ingrata, irrazonable y ofensiva para quien la recibe.

e Cuando el rechazo de una persona a esa conducta, o su sumision a ella, se
emplea explicita o implicitamente como base para una decision que afecta
algun éarea de la vida de esa persona. Hay una clara relacion asimétrica,
identificandose con mayor precisidn en espacios laborales y educativos.
Estas conductas basadas en la coercion sexual generan sentimientos de
desagrado, que pueden expresarse a través de sensaciones de humillacion,
poca satisfaccion personal, molestia o depresion.

e Es una conducta que crea un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o

humillante para quien la recibe y hasta para terceras personas.

Para comprender el acoso y hostigamiento sexual en el trabajo y la relacién que
tiene la construccién social de relaciones interpersonales en el &mbito laboral con

estos tipos de violencia, es necesario revisar algunas definiciones relacionadas:

Un Protocolo de Atencion de casos de Hostigamiento y Acoso Sexual consiste en
un documento que tiene como funcién primordial establecer procesos para la
prevencion, atencién y sancion de tales casos. La cultura Institucional se entiende
como el “Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de una
organizacién que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y
significativo.” (STPS, 2009: 6)



Finalmente, a la sensacion de naturalidad que los individuos tienen acerca de las
creencias y valores de su socializacion, nos referiremos como el habitus,
seflalando que es en esta profunda y compleja dimensién de la subjetividad
individual donde se asimila como natural a los mandatos socioculturales. Bourdieu
(1996).

1.2 El Hostigamiento y el Acoso Sexual desde la perspectiva de la salud

publica.

La violencia de género tiene importantes implicaciones en la salud. Se debe
entender el problema de hostigamiento y acoso sexual, como un problema
vinculado a efectos que se extienden a la salud materna, la planificacion familiar,
prevencion de enfermedades de transmision sexual, y efectos sobre los nifios.
(Heise, et al., 1994). En principio existen cuatro factores que constituyen fuertes
variables predictivas de la prevalencia de la violencia contra las mujeres en el
ambiente laboral (Heise, et al., 1994:41)

Resolucidn violenta de conflictos en el espacio relacional.
Desigualdad econdmica entre el hombre y la mujer

Ideal masculino de dominacion

Poder econdmico y de decisién masculinos en la familia

hrwbE

Desde esta perspectiva, el acoso y hostigamiento sexual se constituye como un
fenémeno predecible y, por tanto su impacto puede reducirse, de la misma manera
qgue los esfuerzos de salud publica han prevenido y reducido las complicaciones
relacionadas con el embarazo, las lesiones en el lugar de trabajo, las
enfermedades infecciosas y las enfermedades derivadas de alimentos y agua

contaminados en muchas partes del mundo.

Los factores que contribuyen a las respuestas violentas, ya sean factores de
actitud y comportamiento o relacionados con condiciones sociales, econdmicas,

politicas y culturales mas amplias, pueden cambiarse. (Hijar, et al., 1997)



1.3 Consecuencias del Hostigamiento y el Acoso Sexual.

Al igual que sus causas, algunos impactos de la violencia son faciles de ver,
mientras otras estdn profundamente arraigadas en la construccién social, la
cultura y economia de las relaciones humanas, teniendo en cuenta que el acoso
sexual y el hostigamiento sexual son dos formas de violencia discriminatoria por
razén de sexo. A continuacion se exponen las principales consecuencias en el

ambito individual, laboral y social diferentes ambitos:

La manifestacibon méas drastica de la afectaciébn producida por ser victima de

hostigamiento y/o acoso sexual puede llegar a la cuspide del suicidio,

considerando que las consecuencias de indole personal “se manifiestan
fundamentalmente en el deterioro de la salud de la persona trabajadora, en la
afectacion de su plan de vida, en la imposibilidad de alcanzar sus expectativas
laborales, asi como en el perjuicio de sus relaciones afectivas y familiares.”
(Bustamante, 2011:10). El escenario mas extremo de las consecuencias de esta
problematica son violaciones sexuales e incluso feminicidios, sin embargo en el
cuadro 2 se muestran tres perspectivas de las consecuencias del Hostigamiento y

Acoso Sexual de acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (2013)

Cuadro 2 Consecuencias del Hostigamiento y Acoso Sexual

Consecuencias para
las victimas

1. Sufrimiento psicoldgico:
como humillacién,
disminucion de la
motivacion, pérdida de
autoestima.

2. Cambio de
comportamiento, como
aislamiento, deterioro de
las relaciones sociales.

3. Enfermedades fisicas y
mentales producidas por
el estrés, incluso
suicidio.

Consecuencias
paralos empleadores

Disminucion de la
productividad de la
empresa debido a: peligro
del trabajo en equipo,
desmotivacion,
ausentismo.

. Alta rotacién de recursos

humanos.

. Gastos por

procedimientos
administrativos e
indemnizaciones.

. Dificultad para llenar las
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Consecuencias para la
sociedad

1. Costes a largo plazo
para la reintegracion de
las victimas.

2. Incremento de la
violencia de género,
violencia laboral,
discriminacion en el
empleo, segregacion
ocupacional.

3. Gastos en procesos

legales y penales.

4. Dificultad para el

acceso de las mujeres



4. Riesgo de pérdida de vacantes en aquellos a trabajos de alto nivel

trabajo. lugares de trabajo y buenos salarios,
5. Aumento de la sefialados por problemas tradicionalmente
accidentalidad. de acoso sexual. dominados por los
5. Deterioro de las hombres.

relaciones laborales.
Fuente: (OIT, 2013)
Sin duda, las consecuencias del Hostigamiento y Acoso Sexual en todos y cada
uno de los ambitos constituyen una de las principales razones por las que las
organizaciones deben centrar los esfuerzos a fin de constituir una politica
especifica de prevencién y atencion, que en su momento propicie la erradicacion

de estas practicas discriminatorias.

2. Marco normativo internacional, nacional y estatal.

2.1 Marco normativo internacional.

A modo de breve recorrido por los ordenamientos (internacionales, nacionales y
estatales) que abordan el derecho a una vida libre de violencia especificamente en
el ambito laboral, iniciaré por citar los contenidos de la Declaraciéon Universal de
los Derechos Humanos, debido a que en el marco del reconocimiento mundial de
esta declaracion se considera el derecho de toda persona a la vida y a la
seguridad. También se reconoce el derecho al trabajo, asi como a un nivel de
vida adecuado que le asegure la salud y el bienestar. En resumen, el derecho a un

trabajo seguro y sin violencia. (ONU, 1948a)

Por otra parte, el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales, ratificado por el Estado mexicano el 23 de marzo de 1981 y publicado
en el Diario Oficial de la Federacién el 12 de mayo de 1981, sefiala a los Estados
miembros, asegurar a las mujeres y a los hombres iguales derechos al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias en cuanto a: salario, seguridad e
higiene, oportunidades de ascenso, descansos, vacaciones y remuneraciones,

entre otras. (Organizacion de las Naciones Unidas, 1981b).
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La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra
las Mujeres (CEDAW), suscrita por el Estado mexicano el 23 de marzo de 1981y
publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero de 1981, determina la
obligacion del Estado Parte en adoptar medidas para eliminar la discriminacion
contra las mujeres en el ambito laboral. A pesar de que la CEDAW, no sefiala
textualmente la violencia contra las mujeres, si lo menciona el Comité para la
Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer (COCEDAW) en la
Recomendacion General 19, se decidié dedicar parte del 11° periodo de sesiones
al debate y estudio de articulos relacionados con la violencia contra la mujer, el
hostigamiento sexual y la explotacion de la mujer. Concluye en la obligacién de los
Estados Partes de adoptar medidas eficaces para combatir la violencia en los
ambitos publico y privado. (ONU, 1981c).

En este sentido, el COCEDAW en las observaciones finales del 25 de agosto de
2006, convocé al Estado mexicano a adecuar la legislacion laboral a los
contenidos de la CEDAW y a castigar a quienes violen los derechos de las

mujeres en el ambito laboral.

Es de interés citar también los Convenios de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) que primordialmente tutelan los derechos de las trabajadoras, como
no ser discriminadas y a ser protegidas de cualquier forma de violencia.
Especificamente, el convenio 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacion),
ratificado por el Estado mexicano el 11 de septiembre de 1961 y publicado en el
Diario Oficial de la Federacion el 11 de agosto de 1962, sefiala que el término
discriminacion comprende cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en
motivos de sexo, que anula o altera la igualdad de oportunidades o de trato en el
trabajo. (OIT, 1960).

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, “Convencién de Belem Do Para”, celebrada el 09 de junio de
1994, en la ciudad de Belem Do Para, Brasil, dentro del primer articulo de la

Convencién se define el concepto de violencia hacia las mujeres como; cualquier

12



accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento
fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el

privado” (Organizacion de los Estados Americanos, 1998).

Por tanto, los Estados Partes, tienen la obligacion de tomar medidas juridicas y
especificas para conminar a las personas agresoras a abstenerse de hostigar,
intimidar, amenazar, dafiar o poner en peligro la vida de la mujer; asimismo deben
modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres,
incluyendo el disefio de programas de educaciéon formales y no formales
apropiados a todo nivel del proceso educativo para contrarrestar prejuicios y
costumbres y todo otro tipo de practicas que se basen en la premisa de la
inferioridad o superioridad de cualquiera de los géneros o en los papeles
estereotipados para el hombre y la mujer que legitiman o exacerban la violencia

contra la mujer.

Una referencia mas la encontramos en la Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, ratificada por el
Estado mexicano el 12 de noviembre de 1998, define la violencia contra las
mujeres, la cual incluye la violencia psicolégica, y también se refiere a la violencia
gue ocurra en el lugar de trabajo. En esta convencion, se estableci6 como un
deber del Estado llevar a cabo medidas necesarias, incluso de tipo legislativo,
para reformar aquellas leyes que refuerzan la persistencia o tolerancia de la
violencia hacia las mujeres, asi como a “establecer procedimientos legales justos y
eficaces” para las mujeres victimas de violencia, ademas de la instauracién de
mecanismos judiciales y administrativos que les aseguren el resarcimiento y

reparacion del dafio. (Organizacion de los Estados Americanos, 1998).

Bejing fue el escenario de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer, donde el 15
de septiembre de 1995, se afirmd que la violencia hacia las mujeres impide el
disfrute de sus derechos humanos y por tanto debe ser condenada. Se abordé el
tema de violencia hacia las mujeres en el lugar de trabajo, por lo que se plante6

introducir sanciones penales, civiles, laborales y administrativas en las
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legislaciones, para castigar y reparar los dafios causados a las mujeres victimas
de cualquier tipo de violencia en el ambito laboral. Ademas se resalto la necesidad
de desarrollar programas y procedimientos tendientes a eliminar todas las formas

de violencia contra las mujeres en los lugares de trabajo. (ONU, 1995 d)

Dentro del Objetivo numero 5 “Lograr la igualdad de género y empoderar a todas
las mujeres y las nifas” la agenda 3020 reconoce que la igualdad entre los
géneros no es solo un derecho humano fundamental, sino la base necesaria para
conseguir un mundo pacifico, prospero y sostenible (ONU, 2018), por ello se

determina que este diagndstico es pertinente en alineacion a este objetivo.
2.2 Marco normativo nacional.

El andlisis de estos preceptos permite identificar la obligacién adquirida por el
Estado Mexicano, al suscribirse a instrumentos internacionales, a asegurar a las y

los trabajadores ambientes seguros en el @mbito laboral.

De esta manera, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
reconoce los derechos humanos contenidos en los tratados internacionales de los
que el Estado Mexicano es parte, textualmente prohibe toda discriminacion
basada en el género; reconoce la igualdad juridica entre mujeres y hombres y el
derecho a toda persona “a un medio ambiente adecuado para su desarrollo y

bienestar”. (Camara de Diputados, H. Congreso de la Unién, 2019 a)

En su articulo 123 establece la salvaguarda de los derechos laborales, inscritos en
los principios de igualdad y no discriminacién. Lo que implica un compromiso en
generar y procurar ambientes adecuados y seguros tanto en el ambito privado

como en lo publico. (Camara de Diputados, H. Congreso de la Union, 2019 a)

La Ley Federal del Trabajo establece que el trabajo es un derecho, y prohibe el
establecimiento de condiciones que impliquen discriminacibn entre los
trabajadores por motivo de género o cualquier otro que atente contra la dignidad
humana. En estricto sentido, este ordenamiento establece como una obligacion

patronal, el guardar a las y los trabajadores, la debida consideracion,
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absteniéndose de mal trato de palabra o de obra. (Camara de Diputados, H.
Congreso de la Unién, 2019 b)

La Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion considera como una
conducta discriminatoria restringir las oportunidades de acceso, permanencia y
ascenso en el empleo, situaciones que ocurren en el hostigamiento y/o acoso

laboral y sexual. (Camara de Diputados, H. Congreso de la Union, 2019 c)

La ley en materia de violencia contra las mujeres, es la Ley General de Acceso a
las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (LGAMVLV) misma que define los
diferentes tipos de violencia contra las mujeres, como la violencia psicoldgica, la
cual se refiere a cualquier acto u omisién que dafie la estabilidad psicoldgica,
incluidos los insultos, humillaciones, devaluacidon, marginacion, indiferencia que
conlleven a la victima a la depresion, el aislamiento, a la devaluacion de su
autoestima e incluso al suicidio, conductas que suelen presentarse en el
hostigamiento y/o acoso laboral y sexual. Adicionalmente, determina que la
politica nacional debe revisar las politicas de prevencion, atencién y sancion de la

violencia de género. (Camara de Diputados, H. Congreso de la Unién, 2019 d)

Esta ley contempla la integracién del Sistema Nacional para Prevenir, Atender,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres, el cual tiene por objeto la
conjuncion de esfuerzos, instrumentos, politicas, servicios y acciones
interinstitucionales para la prevencion, atencion, sancion y erradicacion de la

violencia contra las mujeres.

El Cdédigo Penal Federal es el instrumento juridico que establece las conductas
que son reprochables por el Estado y sancionables, establece que el
hostigamiento sexual, es un delito cometido contra la administracion de justicia
cuando es realizado 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 Ley Federal del Trabajo” (Camara de

Diputados, H. Congreso de la Union, 2019 d) éste ordenamiento no tipifica al
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acoso sexual, pero en su articulo 259 Bis, tipifica el hostigamiento sexual cuando

una persona:

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 subordinacion, se le
impondra sancion 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 sefialadas, se le destituira del cargo y se
le podra inhabilitar para ocupar cualquier otro cargo publico hasta por un
afo. (Camara de Diputados, H. Congreso de la Union, 2019 d)

Otro documento importante es la Norma Mexicana, NMX-R-025-SCFI-2009, que
establece los requisitos para la certificacion de las practicas para la igualdad
laboral entre mujeres y hombres. Constituye una herramienta indispensable para
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en el ambito laboral.
(STPS,2019)

2.3 Marco normativo estatal.

En el Estado de México a través de la Ley de Responsabilidades Administrativas
del Estado de México y Municipios, en el articulo 52 se sefiala que se considera
una falta administrativa grave, el cometer o tolerar conductas de hostigamiento y

acoso sexual. (LIX Legislatura Constitucional del Estado de México, 2017).

En el mismo sentido, las disposiciones de la Ley de Acceso de la Mujeres a una
Vida Libre de Violencia del Estado de México, prevén que las medidas que se
establezcan para su cumplimiento de esta ley deben encaminarse a la prevencion,
atencion, sancion y erradicacion de todos los tipos de violencia contra la mujer. De
tal manera que tanto en la referida ley, como en las diversas disposiciones en
materia laboral analizadas, consideran a las conductas de hostigamiento sexual y
de acoso sexual como modalidad de violencia en el ambito laboral, por lo que
deben implementarse acciones para prevenir, atender y sancionar este tipo de

conductas. (LVI Legislatura Constitucional del Estado de México, 2008)
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El 30 de noviembre de 2015, se publico en el Peridédico Oficial “Gaceta del
Gobierno” el Acuerdo del Ejecutivo por el que se expide el Cédigo de Etica de los
Servidores Publicos del Estado de México, las Reglas de Integridad para el
Ejercicio de su empleo, Cargo o Comision y los Lineamientos Generales para
Propiciar su Integridad a través de los Comités de Etica y de Prevencion de
Conflicto de Intereses. En estas disposiciones se considera que las conductas de
hostigamiento sexual y acoso sexual constituyen faltas de respeto, diligencia y
rectitud hacia las personas con las que se tiene relacion con motivo del empleo,
que atentan contra los valores éticos, los derechos humanos y la integridad fisica
0 psicolégica de las victimas, configurandose una falta que da lugar a un
procedimiento administrativo, penal o laboral; y a una sancién, en términos de las
disposiciones legales en materia de responsabilidades correspondientes.
(Gobierno del Estado de México, 2015).

Asi mismo, se determina la necesidad de establecer un Protocolo para la
Prevencion, Atencion y Sancién del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual,
especifico y especializado, que permita a los Comités de Etica y de Prevencion de
Conflictos de Intereses coordinados por la Secretaria de la Contraloria del
Gobierno del Estado de México, prevenir y atender las conductas de

hostigamiento sexual y acoso sexual y atender a las presuntas victimas de éstas.

En atencion a dicho Acuerdo el pasado 10 de mayo de 2018, se publico en el
Periodico Oficial Gaceta del Gobierno, el Protocolo para la Prevencion, Atencion y
Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual, cuyo objetivo es la
implementacion uniforme, homogénea y efectiva de los procedimientos para
prevenir, atender y sancionar el hostigamiento sexual y acoso sexual en las
dependencias y organismos auxiliares del Gobierno del Estado de México, y asi,
lograr un desarrollo laboral en un ambiente de respeto a la dignidad humana.
(Gobierno del Estado de México, 2018)

El Protocolo sefala que las dependencias y organismos auxiliares del Gobierno
del Estado de México, deberan conformar al interior de los Comités de Etica, un

Subcomité de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual.
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3. Diagnéstico institucional

3.1 Estrategia Metodologica

Con la finalidad de obtener datos cuantitativos y cualitativos para la realizacion del
diagndstico, se retomd la metodologia de Bustamante (2011) quien propone una
estrategia de indagacion del acoso y hostigamiento sexual en tres &reas

sustantivas para la atencion y prevencion de la problematica:

Area de recursos humanos. Se dirige a las personas responsables de la
administracion de recursos humanos. Se recurrié a la entrevista semi-estructurada
para identificar las actitudes frente al tema, la importancia que atribuye el
funcionario o funcionaria a la creacion de una cultura de prevencion y el sitio que

ocupa en sus prioridades.

Personal directivo. Con base en la estructura del ISEM, se determino entrevistar a
las y los integrantes del Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual. Se utilizo la
técnica de la entrevista semi-estructurada, a partir de preguntas orientadoras que
facilitaron una conversacion guiada entre las y los funcionarios seleccionados y la
entrevistadora. Se enfatizd en la atencién y prevencién del acoso y hostigamiento
sexual. Este ejercicio permitié6 profundizar en el problema, y se confirmé que la
entrevista tiene eficacia como una herramienta de sensibilizacion, reflexion vy

mutuo aprendizaje.

Plantilla. Se disefi6 y aplicé una encuesta dirigida a la totalidad de la plantilla de la
Subdireccion de Recursos Humanos, un total de 425 servidoras/es Publicas/os, a
través de la herramienta Google Forms. Se difundié el instrumento “cuestionario
de hostigamiento sexual laboral”, para indagar la prevalencia del hostigamiento y
acoso sexual en la Subdireccion de Recursos Humanos del ISEM.

Considerando el universo total del ISEM, se decidi6 tomar en cuenta a la
Subdireccion de Recursos Humanos, como muestra representativa del Instituto,
toda vez que esta Subdireccién representa un referente en la atencién de

conflictos en las relaciones laborales, para el resto de las unidades del ISEM.
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El instrumentd comprendi6 32 items relacionados con: identificacion de
hostigamiento sexual en el ambito laboral, consecuencias para el/la trabajador/a y

procedimientos organizacionales para su prevencion.
3.1.1 Implicaciones Eticas

Los riesgos potenciales que implicaron la participacién en este Diagnostico fueron
minimos, debido al tipo de preguntas que se realizaron. La participacion en la
encuesta y entrevistas se disefiaron como voluntaria ya que se informé que el o la
encuestada estaban en plena libertad de negarse a participar o de retirar su
participacion en cualquier momento. Asi mismo se notificé que su decision de
participar o de no, de ninguna manera afectaria su situacion laboral actual y se
proporcion6 un consentimiento informado (Anexo 2), presentado electronicamente

como parte de la encuesta.

3.1.2 Pregunta de investigacion:

¢, Cual es la situacion del acoso y hostigamiento sexual en el &mbito laboral de una
Institucion de Salud Publica?

3.1.3 Objetivo: Indagar el problema del Hostigamiento y Acoso Sexual en el
ambito laboral de una Institucion de Salud Publica.

Objetivos especificos de la encuesta:
1. Identificar la prevalencia del Acoso Sexual en el ambito laboral en la
Subdireccion de Recursos Humanos del ISEM.
2. ldentificar la prevalencia del Hostigamiento en el ambito laboral en la

Subdirecciéon de Recursos Humanos del ISEM.

3. ldentificar las dimensiones en las que se presenta el Hostigamiento y
Acoso Sexual en el ambito laboral en la Subdireccion de Recursos
Humanos del ISEM.
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4. Determinar las consecuencias derivadas del Hostigamiento y Acoso
Sexual en el ambito laboral en la Subdireccién de Recursos Humanos del
ISEM.

5. Identificar la percepcion sobre las acciones institucionales sobre la
prevencion y atencién del acoso y hostigamiento sexual en el ambito

laboral en la Subdireccion de Recursos Humanos del ISEM.
Objetivo especifico de la encuesta:

6 ldentificar la percepcion de las acciones institucionales sobre la atencion
del acoso y hostigamiento sexual en el &mbito laboral de la Subdireccion
de Recursos Humanos del ISEM.

3.1.4 Universo encuestado y entrevistado

Para la encuesta, se consider6é al personal de la Subdireccion de Recursos
Humanos, toda vez que al ser un referente en la direccion de las relaciones
laborales se advierte que a partir de los resultados obtenidos en los cuestionarios
realizados se podran hacer inferencias respecto al resto de la Institucion. El

namero total de servidoras y servidores publicos de la subdireccion es de 250.

Para las entrevistas, se consideré entrevistar a los directivos y directivas de la
subdireccién de recursos humanos (4 en total), y a las 4 integrantes del Subcomité
de Hostigamiento y Acoso Sexual del ISEM.

3.1.5 Lugar y tiempo

El lugar para la realizacion del diagnéstico es la Subdireccion de Recursos
Humanos del Instituto de Salud del Estado de México, de acuerdo a los tiempos

especificados en el cronograma.
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3.2 Caracteristicas de la institucion y poblacién de estudio

A casi noventa afios de sus origenes, el Instituto de Salud del Estado de México
es una institucion dedicada a la salud publica, la atencion médica y las acciones
sanitarias. Es responsable de proporcionar servicios de salud a la poblacion
mexiquense que no es derechohabiente de ningun otro servicio. Actualmente
brinda atencién sanitaria en
especialidad, 25 hospitales Generales,

jurisdicciones sanitarias y cuenta con mas de 50, 000 trabajadores de la salud (Al

30 hospitales municipales y 19

1 marzo, 2019), Como se muestra en la tabla 1.

1,107 centros de salud, 13 Hospitales de

Tabla 1 total de personal en el ISEM

Ao

Mujeres

Hombres

Total

2019

33,811

18,579

52,390

*Fecha de corte al 1 marzo, 2019. Fuente: Elaboracion propia con base en entrevistas realizadas

Fuente: elaboracién propia con base en entrevistas realizadas

Su estructura organica muestra que la cuspide de la alta direccion esta a cargo de
hombres en su totalidad, so6lo tres mujeres ocupan un cargo en el nivel de Jefas

de Unidad y solo una en el nivel de Subdireccién como se muestra en la Imagen 1.

Imagen 1 Organigrama del ISEM

*Se resaltan los niveles jerarquicos superiores ocupados por mujeres.

Fuente: Elaboracién propia con base en (Organigrama publicado en la pagina oficial del ISEM)
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La actual administracién (2017 — 2023) inici6 con una deuda de mas de 9 mil
millones de pesos en pasivos y aunque no es objetivo de este diagndstico
analizar las finanzas del Instituto es importante sefialar que esta deuda afecto las
prestaciones laborales como créditos para la vivienda, seguros médicos y seguros
de retiros. Ademas, la deuda ha afectado el abasto de materiales y medicamentos

por los que atraviesa ocasionalmente el Organismo.

El Sindicato Nacional de Trabajadores de la Salud es una organizacion con gran
liderazgo y presencia en el Instituto de Salud, no solo a través de los derechos
sindicales a los que sus agremiados y agremiadas se han hecho acreedores sino
también al respaldo de sus condiciones a través de su activismo. Por lo tanto
analizar la dinAmica de esos beneficios en la cultura organizacional ofrecera

informacion a considerar en la creacion de las propuestas de mejora.

La presentacion de aspectos financieros y de estructura organizacional tiene como
propésito sefialar como el discurso del Instituto se centra al exterior en
publicamente garantizar servicios de calidad a la poblacion, sin embargo al interior
la inercia de los procesos invisibiliza las acciones que se adhieren a la Cultura
Organizacional e impiden la prevencién de practicas de acoso y hostigamiento

sexual.

3.3 Acciones realizadas por el ISEM

Actualmente las denuncias y/o quejas sobre hostigamiento y acoso sexual las
atiende el Subcomité de Hostigamiento Sexual y Acoso que depende del Comité
de Etica y de Prevencion de Conflicto de Intereses, toda vez que la Unidad de

Género de la Institucion se encuentra en proceso de integracion.

El Subcomité de Hostigamiento y Acoso Sexual de este Instituto, se integré el 23
de mayo del 2018, con: Una presidencia: Titular de la Unidad de Modernizacion
Administrativa, Un Secretariado técnico: designado por la Direccion de Servicios

de Salud y, Dos vocales: actualmente una licenciada en representacion de la
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Unidad Juridico Consultiva y una licenciada designada por la Unidad de

Modernizacién Administrativa.

Hasta el momento, segun la informacion proporcionada por la Secretaria Técnica
del Subcomité, sélo se ha sesionado para un caso de hostigamiento sexual en el
que en el que después de varios meses, la victima pudo comprobar el dafio
recibido y el servidor publico agresor fue sancionado penalmente y obligado a
ejercer la reparacion del dafio a través de una pena econdémica. Sin embargo,
hasta el momento el 6rgano de control interno aln no determina la sancion

administrativa y por tanto, el agresor no ha sido removido del cargo.

3.4 Launidad de género del ISEM.

El Consejo Estatal de la Mujer y Bienestar emiti6 un Modelo para la Creacion y
Operacion de las Unidades de Igualdad de Género y Erradicacion de la Violencia,
recomendando una estructura operativa, sin que esta represente un costo para el

Instituto.

La Secretaria de Finanzas a través de la Direccion General de Innovacion
determind, que las unidades administrativas responsables de ejecutar dichas
funciones en los organismos, serian las unidades juridicas atendiendo las Medidas
de Austeridad y Contencion al Gasto Publico del Poder Ejecutivo del Gobierno del

Estado de México para el Ejercicio Fiscal 2019.

Mediante oficio 203A-0580/2019, el Subsecretario de Administracion, envio la
Codificacién Estructural del Instituto, la cual considera el cambio de denominacion
de la Unidad Juridico Consultiva y de Igualdad de Género, con el propésito de que
ésta se haga cargo de las funciones de igualdad de género y erradicacion de la

violencia.
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Asimismo la Unidad Juridico Consultiva mediante oficio 2017B10200/1807/2019,
manifestd que carece de estructura y de plantilla de personal, lo que dificulta

atender las funciones de igualdad de género.

Aunado a ello, el Instituto también se encuentra en la indefinicion respecto del
area que llevara a cabo la construccion del Programa de Cultura Institucional
(PCI). La responsable del Programa de Prevencién y Atencién a la Violencia
Familiar y de Género inicio el proyecto en el mes de noviembre del 2017, centro la

atencion en tres ejes;

a) Clima laboral para la igualdad entre mujeres y hombres,
b) Conciliacion entre la vida laboral y familiar, y

¢) Hostigamiento y acoso sexual.

No obstante, para la construccién de acciones que refuercen cualquiera de los tres
ejes de accion, se requiere la participacion de la cuspide de la estructura

jerarquica, hasta la fecha no articulada.

El Programa de Prevencién y Atencion a la Violencia Familiar y de Género,
propuso en 2018, la Politica Institucional para la Prevencion del Hostigamiento y
Acoso Sexual en el Instituto de Salud del Estado de México. De acuerdo con la
entrevista realizada a la responsable del programa, el objetivo consistia en
impulsar la sensibilizacion de las y los servidores publicos en materia de
prevencion, atencién y seguimiento de practicas de hostigamiento y acoso sexual,
asi como contribuir de forma significativa a la generacibn de una politica
institucional y establecer procedimientos claros, confidenciales e imparciales para
atender las quejas que se presenten por estos motivos. Sin embargo, la propuesta
estd sustentada en un sondeo institucional sobre conocimientos respecto a la
concepcion del Hostigamiento y Acoso Sexual y sus practicas. Hasta la fecha, no
se ha publicado ni institucionalizado este programa para llevarlo a la préactica.
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3.5 Arbol de problemas

Con la finalidad de identificar los principales problemas en la situacion que nos
ocupa, asi como de elaborar un esquema que permita apreciar las relaciones
causa — efecto, se muestra a continuacion en la Imagen 2, dicha representacion

gréfica.

Imagen 2 Arbol de problemas

. . Percepcidn i Viclenclz Sexual y
Falta & lo estipulade Transgresién de desalentadora pira P.Iterguﬁp de la Objetivacidn de
en Iz ley Derechas Diciplina
el cambio PErsanEs
Disminucion en la — i
cultura dela Descanfanza ena Clims hadzciado In:;'ﬂgl:?gl
L , ,
; para (3s zbores
denuncia Institucidn
El Hostigamiento y acoso sexual no se alienden ni previenen de
forma efactiva en &l Institulo de Salud del Estado de México
(ISEM).
Falta de un drez de .
, ) ) , Mula aparicidn
atencién para el Falta de mecanismos Falta atencidn 2 la Esterentipos de P
. . ) . en la agenda
intarior de la de prevencién denuncia Género ;
L institucional
Institucién
Contewto de ,
Desiguzldad en la Desconocimiento de impunidad y Hdzr;:::;lia:
convivencia social Derechos complicidad '

Fuente: Elaboracién propia
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3.6 Hallazgos Cuantitativos

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la encuesta realizada
mediante la herramienta Google Forms. Se solicit6 la participacion de las y los 245
servidores publicos de la Subdireccion de Recursos Humanos. Sin embargo, hasta
el dia 24 de mayo de 2019 se recibieron 125 cuestionarios, de los cuales 4 fueron
excluidos por haber seleccionado mas de una opcién y dos mas por haber
declarado no estar de acuerdo en la carta de consentimiento. La muestra fue de

119 cuestionarios, distribuidas de la siguiente manera:

Tabla 2 Distribucién muestral por sexo.

Distribucién muestral por sexo
Sexo Total Porcentaje
Mujeres 91 76.47
Hombres 28 23.53
total 119 100

Fuente: Elaboracion propia.

La participacion activa de las mujeres de la subdireccion, puede considerarse una

sensibilizacion y afinidad més alta a la atencién de la problemética.

Respecto al objetivo 1: Identificar la prevalencia del Acoso Sexual en el ambito
laboral en la Subdireccion de Recursos Humanos del ISEM, se consider6 segun el
instrumento, la pregunta numero 4, los resultados se aprecian en la tabla 3

“Prevalencia del Acoso en la Subdireccién de Recursos Humanos”

Tabla 3 Prevalencia de acoso en la subdireccién de Recursos Humanos

Pregunta 4: ¢ Alguien de tu trabajo te ha hecho proposiciones sexuales que no deseas?
Periodicidad Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0

Una vez 94 78.99

Algunas veces (al afio) 15 12.61
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Frecuentemente (al mes) 9 7.56

Muy frecuentemente (a la semana) 0 0
Siempre 1 0.84
Total 119 100

Fuente: Elaboracién propia

Con base en las cifras arrojadas, el personal entrevistado ha sido victima de acoso
sexual: el 78.99% lo ha experimentado al menos una vez, 12.61% algunas veces
al afo, el 7.56% frecuentemente en el lapso de un mes y el 0.84% muy
frecuentemente a la semana. Lo que indica que el acoso y hostigamiento sexual

es una préctica frecuente en el area.

En cuanto al objetivo 2: Identificar la prevalencia del Hostigamiento Sexual en el
ambito laboral en la Subdireccién de Recursos Humanos del ISEM, se consider6

la pregunta nimero 18, los resultados se aprecian en la tabla 4.

Tabla 4 prevalencia de hostigamiento en la subdireccién de Recursos Humanos

Pregunta 18: ¢ Te has sentido hostigada(o) sexualmente por alguna persona relacionada con tu
trabajo?

Periodicidad Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0
Una vez 90 75.63
Algunas veces (al afo) 21 17.65
Frecuentemente (al mes) 7 5.88
Muy frecuentemente (a la semana) 1 0.84
Siempre 0 0
Total 119 100

Fuente: Elaboracion propia

Una vez definida la diferencia entre acoso y hostigamiento sexual, se resalta que
el 100% de las y los participantes manifiestan haber sido victimas de

hostigamiento sexual: 75.63% lo ha recibido en el tiempo que han prestado sus
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servicios en el érea, el 17.65% lo ha recibido en el lapso de un afio, mientras que
el 5.88% manifiesta recibirlo de forma mensual y el 8.84% de forma semanal.

Después de comprobada la prevalencia de Acoso y Hostigamiento Sexual en la
Subdireccion de Recursos Humanos, se precisa que el presente diagndstico
dirigird su alcance a resaltar las dimensiones y consecuencias que la problematica
tiene sobre las mujeres de la Subdireccion, considerando la proporcion que
representan en el grupo, dejando una oportunidad abierta para la intervencién
sobre el grupo masculino para un posterior diagnostico. Por tanto, respecto al
objetivo 3: Identificar las dimensiones en las que se presenta el Hostigamiento y
Acoso Sexual en el ambito laboral en la Subdireccion de Recursos Humanos del
ISEM, se muestran en la tabla 5, la frecuencia con la que es percibida cada

dimensién por las mujeres de la muestra.

Tabla 5 dimensiones en las que se presenta el Hostigamiento y Acoso Sexual

Baja Media Alta
Dimension ftem

Fr. % Fr. % Fr. %

1. ¢ En tu area de trabajo recibes burlas o
chistes que hacen referencia a alguna parte 0 0 81 89.02 | 10 10.98
de tu cuerpo?

2. ¢ Te han puesto sobrenombres

Verbal
erba desagradables por tu cuerpo?

0 0 81 89.02 | 10 10.98

3. ¢En tu area de trabajo se han generado
comentarios de caracter sexual que atentan tu 0 0 81 89.02 | 10 10.98
reputacion?

9. ¢ Mientras estas trabajando has sentido
humillacién porque te han tocado partes de tu 0 0 89 97.87 2 2.13
cuerpo?

10. ¢ Alguna persona de tu trabajo te hace
peticiones sexuales que no deseas sin que los 0 0 89 97.87 2 2.13
Emocional | demas enteren?

11. ¢ Te ofende alguna persona de tu trabajo

por no aceptar sus peticiones sexuales? 0 0 89 97.87 2 2.13

13. ¢ Sientes miedo ante las demandas

sexuales de alguna persona de tu trabajo? 0 0 89 97.87 2 2.13
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6. ¢ En tu trabajo, exhiben material sexual

(pornografia) que no te gusta? 0 0 89 97.87 2 2.13

8. ¢No te ha gustado que alguna persona en

tu trabajo se acerque demasiado a tu cuerpo? 0 0 89 97.87 2 2.13

Ambiental 15. ¢ Has recibido amenazas de alguna
persona de tu trabajo por no aceptar 0 0 89 97.87 2 2.13
invitaciones de caracter sexual?

20. ¢ Te han cambiado de actividades en tu
trabajo por no aceptar invitaciones sexuales 0 0 89 97.87 2 2.13
de alguna persona de tu trabajo?

Fuente: Elaboracién propia

Apoyada en la interpretacion del instrumento, identifiqué tres variables como nivel
de manifestacion (verbal, emocional y conductual) y las relacioné con la
frecuencia en las que estas dimensiones son percibidas. De esta manera se
concluye que méas de 80 mujeres de las 91 que constituyen la muestra,
manifestaron percibir situaciones relacionadas a las tres dimensiones en una

frecuencia media.

No menos impactante encontré que 10 mujeres manifestaron percibir Acoso y
Hostigamiento sexual en su expresion verbal en una frecuencia alta, mientras dos
de ellas expresaron percibir manifestaciones de la dimension emocional en

intensidad alta y dos mas en la misma frecuencia de la dimensién ambiental.

Considerando que una de las caracteristicas peculiares del hostigamiento sexual
es su insistencia, por lo tanto, no se trata de comportamientos aislados. Los
resultados en la dimension ambiental muestran que en la Subdireccion de
Recursos Humanos, las condiciones de acoso y hostigamiento sexual son
favorecidas por ciertos aspectos organizativos, por la permisividad del entorno de
trabajo, la proporcion de hombres-mujeres, el tipo de tareas que realizan, la
discriminacion sexual, el clima laboral o la valoracion del trabajo. Se concluye que
el acoso y hostigamiento sexual tiene una prevalencia alta en la Subdireccién de

Recursos Humanos, y por tanto una razon para intervenir en el problema.

Por lo que respecta al objetivo 4: Determinar las consecuencias derivadas del
Hostigamiento y Acoso Sexual en el ambito laboral en la Subdireccion de
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Recursos Humanos del ISEM. Tras analizar las consecuencias que genera el
acoso sexual y hostigamiento sexual sobre la muestra estudiada, se observa que
las consecuencias de mayor impacto son de tipo personal, donde cerca del 29 %
de las mujeres que manifiestan haber sido victimas de acoso y hostigamiento
afirman haber comentado con alguien que un compafiero le ha hecho peticiones
sexuales que no desea, mientras que el 15.39% le ha expresado directamente a

la persona que no desea sus peticiones sexuales.

En cuanto a las consecuencias laborales, cerca del 6% manifiesta como efecto
mas evidente el considerar que ha disminuido su rendimiento laboral al sentirse

hostigada o acosada sexualmente por alguien de su trabajo.

Finalmente, dentro de las repercusiones sociales, cerca del 17% manifiesta evitar
comunicarse con alguien de su &rea de trabajo para huir de las peticiones
sexuales. Situacion que puede relacionarse con la alta presencia de efectos
personales del acoso y hostigamiento sexual. Los resultados se pueden apreciar

en la tabla 6.

Tabla 6 Consecuencias del Acoso y Hostigamiento Sexual en mujeres de la

Subdireccién de Recursos Humanos del ISEM.

Consecuencias Baja
en mujeres de la item
SRH Fr. %

23. ¢ Has comentado con alguien que un compafero
de tu trabajo te ha hecho peticiones sexuales que no 26 28.58
deseas?

24. ¢ Has expresado directamente a la persona que

. 17 15.39
no deseas sus peticiones sexuales?
Personales 31. ¢Has presentado alguna crisis emocional derivada
de las situaciones de acoso y/o hostigamiento 5 5.50

sexual?

32. ¢ Te has sentido triste por mas de una semana a
consecuencia del acoso y/o hostigamiento sexual 5 5.50
vivido en tu area de trabajo?
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33. ¢Has padecido algun intento de violacién por

alguna persona en tu area de trabajo? 3 3.30

25. ¢ Consideras que ha disminuido tu rendimiento
laboral al sentirte hostigado (a) sexualmente por 5 5.50
alguien de tu trabajo?

26. ¢ Has faltado a tus actividades laborales por no

poder impedir la presion sexual que ejerce sobre ti 3 3.30
Laborales alguien de tu area de trabajo?

28. ¢ Has renunciado a tus ocupaciones al ser 5 220

intimidada(o) por peticiones sexuales? '

29.¢,Te han pedido renunciar a tu trabajo porque no 5 220

aceptas invitaciones sexuales? '

27. ¢ Evitas comunicarte con alguien de tu area de 15 16.49

trabajo para huir de las peticiones sexuales? '
Sociales 30. ¢ Te has aislado de los demas compafieros por el

acoso y/o hostigamiento sexual de alguien en tu area 5 5.50

de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

Con esta primera aproximacion cuantitativa al problema, se puede considerar que
las consecuencias del Acoso y Hostigamiento Sexual son percibidas por las
mujeres de la subdireccién de Recursos Humanos con considerable frecuencia.
Por tanto, la atencibn y prevencion de esta problematica debera incluir
intervenciones en el contexto de trabajo de la organizacion en relacién al género
(tradicion de los roles de género), la tolerancia de la organizacion al acoso y
hostigamiento sexual, falta de mecanismos de denuncia y ausencia de

reglamentacion o cumplimiento de la normatividad al respecto.

A pesar de no estar considerado como uno de los objetivos del diagndstico, es
importante subrayar que, a través de la pregunta numero 33: ¢ Has padecido algun
intento de violacion por alguna persona en tu area de trabajo?, Se identificaron

dos respuestas afirmativas en mujeres de la muestra.

En relaciéon al objetivo 6: Identificar la percepcion de las acciones institucionales

sobre la atencién del acoso y hostigamiento sexual en el ambito laboral de la
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Subdireccion de Recursos Humanos del ISEM, la encuesta revel6 que el 70% de
las mujeres declar6 conocer la existencia de reglamentos que prohiben las
amenazas o peticiones sexuales no deseadas en la Institucién, aunado a ello el
58% afirmo conocer procedimientos para poder denunciar el acoso y
hostigamiento sexual en la Institucién, en un sentido mas especifico, el 38%
reveld conocer que en la Institucion se han llevado a cabo acciones contra

personas que han sido denunciadas como hostigadoras sexuales.

Tabla 7 Percepcidn de los procesos de atencidn de la Organizacion ante el
Acoso y Hostigamiento sexual

) Baja
Iltem
Fr. %
34. ¢En tu Institucion hay reglamentos que prohiben las
- 64 70.32
amenazas o peticiones sexuales no deseadas?
35. ¢ Existen procedimientos en tu Institucion para poder 53 5824
denunciar el acoso y hostigamiento sexual? '
35 38.46
40. ¢,En tu Institucién se han llevado a cabo acciones contra >7
alguna persona que hayan denunciado como hostigadora
sexual? no ha 29.67
habido

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente se resalta que la cultura de la denuncia representa un area de
oportunidad para la Institucion, pues 100% de las mujeres encuestadas
respondieron afirmativamente a la pregunta numero 39: ¢Formularias una

denuncia formal en caso de hostigamiento sexual?
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3.7 Hallazgos Cualitativos
3.8 Las citas: receptividades, resistencias y contexto

El proceso de programacion de las entrevistas fue en si un ejercicio que permitio
captar los grados de resistencia presentes en este nivel de servidores(as)
publicos(as). La entrevista con cada funcionario(a) fue solicitada por medio de una
llamada telefénica con sus asistentes mediante la cual se explicaron los objetivos
del diagndstico. Se tuvieron que hacer diversas llamadas a los/las servidore/as

publico/as para la solicitud de entrevista.

Dicha insistencia resultd beneficiosa en dos instancias, s6lo un caso la cita fue

concedida inmediatamente.

En sélo un caso las continuas llamadas nunca lograron el éxito deseado,
aparentemente la combinacion de sus demandantes ocupaciones y la no prioridad
del tema en su agenda, no favorecieron la realizacién de la entrevista. El contexto
de creciente crisis que se vive en el Instituto de Salud del Estado de México y en
el Sistema de Salud en General, sin duda fue un factor que incidi6 en una
valoracion menor de la importancia del diagnéstico por parte de ciertos

funcionarios.

El tema en si mismo enfrenta multiples retos culturales para su priorizacion en
condiciones estables, en contextos de crisis interna y externa, para avanzar se
requiere de una voluntad y orientacion politica definida y de una atencion particular

a la tematica que tome en cuenta el contexto.

Finalmente, un ultimo factor que interfirié con la concertacion de ciertas entrevistas
fue el creciente rumor de un cambio de Secretario de Salud y Director General del

ISEM y, por consecuencia, de gran parte de su equipo.

Para completar el objetivo niumero 5: Identificar las actitudes de las autoridades de
la Subdireccién de Recursos Humanos del ISEM, en relacion al Hostigamiento y
Acoso Sexual en el ambito laboral, se entrevistaron en los meses abril y mayo a

una funcionaria representante del Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual,
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una funcionaria representante del area legal y un funcionario publico directivo de la
Subdireccion de Recursos Humanos. Debido al tiempo reducido con que conto el
proyecto y las agendas sumamente ocupadas de las y los funcionarios deseables,

no fue posible abarcar un universo mayor.
El analisis de la informacion de estas entrevistas se divide en tres incisos:

A. Conocimientos que tuvieran la/el funcionario de la normatividad y
complejidad histérica y social de la probleméatica de Acoso y Hostigamiento
Sexual.

B. Actitudes expresadas abierta o sutiimente por las y los servidores
publicos en torno a la transformacion de la cultura del Instituto, para atender
y prevenir el Acoso y Hostigamiento Sexual.

C. Estrategias que consideran necesarias para promover la adecuada
atencion y prevencion del Acoso y Hostigamiento Sexual, desde sus areas
de competencia.

Conocimientos de la normatividad

Existe un reconocimiento polarizado entre la servidora publica representante del
Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual y el Directivo de la Subdireccién de
Recursos Humanos sobre la problematica de Acoso y Hostigamiento Sexual. Este
ultimo manifesté que “sinceramente” desconoce “a detalle lo que dice la ley”. No
obstante, indicO que sabe que es un concepto que empieza a tener cierta
presencia constante en la administracion publica, y lo asocié mas bien a “un tema

de moda”.

Por el contrario, la servidora publica entrevistada representante del Subcomité de
Acoso y Hostigamiento Sexual, dio gran resumen de la normatividad aplicable en
la materia y concluyé “La voluntad politica de los dirigentes del ISEM no ha sido
suficientemente fuerte para impulsar la institucionalizacion de las disposiciones
legales ya publicadas por los diferentes érganos de gobierno” (Entrevista realizada
a servidora pubica del Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual, 23 de mayo
de 2019).
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Por su parte, la servidora publica representante del area legal afirm6 conocer a
profundidad la normatividad en la materia sin embargo, manifesté resistencias
segun lo sefala en el siguiente testimonio: “No me voy a poner a dictarte la ley ...
;0 si?....licenciada” (Entrevista realizada a servidora pubica representante del

area legal, 16 de mayo de 2019)
Actitudes respecto del tema

Solo una funcionaria se ubicdé en la clasificacion de resistencia activa. La
entrevista realizada registré actitudes de molestia con las preguntas y de enfado
con la tematica. En momentos fue despreciativa y contestataria. Dichas actitudes
no se mantuvieron constantes durante toda la entrevista, pero marcaron
momentos algidos que indicaron la existencia de un grado de rechazo definido
hacia la situacidbn en la que ella o su area se encuentran respecto a la
problematica, “No es que no tenga interés en el asunto, pero mientras las
funciones que dicen que le corresponden al area para atender el problema no
estén en el Manual de Organizacion del ISEM, se trata de un acto de abuso de
autoridad” (Entrevista realizada a servidora pubica representante del area legal, 16
de mayo de 2019)

Se puede considerar una forma de resistencia activa a los funcionarios que nunca
contestaron la solicitud de entrevista (en su mayoria hombres) o a los que, sin
indagar a mayor profundidad sobre los objetivos del diagndéstico, prometieron
asignar suplentes para atenderlo, mostrando asi un posicionamiento menor en la
jerarquizacién tematica de su agenda y no accedieron a la entrevista. Por otro
lado, las actitudes de resistencia cultural basadas en el habitus estaban presentes

en las otras dos entrevistas.

La servidora publica representante del Subcomité de Acoso y Hostigamiento
Sexual, manifestd “para mi, resulta dificil tomar el tema como propio”, para ella
asumir plena y publicamente la prevencion del Acoso y Hostigamiento Sexual
como una meta propia ha sido una responsabilidad que requiere un alto
compromiso.
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También atestigu6 en la entrevista “lo eficiente y exitoso de una politica de
atencién y prevencion del Acoso y Hostigamiento Sexual en el ISEM no lo puedo
demostrar yo sola y eso es desgastante [...] continuamente me cancelan

reuniones de trabajo [...] atienden mis solicitudes, sélo por atender”.

A la vez, el estereotipo de que las mujeres tienen que “darse su lugar”, para evitar
problemas en las relaciones laborales, ejemplifica una estructura patriarcal
arraigada en los directivos de la Subdireccion de Recursos Humanos del Instituto,
como muestra el siguiente testimonio, “durante su carrera se ha enterado de
situaciones, directas o discretas de presumibles actos de Acoso y Hostigamiento
Sexual, sin embargo porque esas mujeres se dieron su lugar, el problema no pasé
a mayores”. Este testimonio tiene que ver con los comportamientos de género que
se aceptan “darse su lugar” y por ende victimizan a las mujeres y las culpabilizan
por estos comportamientos y no se cuestionan a los que ejercen este tipo de
violencia. Se asume que ellas son las responsables y que no pasa a mas porque

ellas provocan que pase a mayores por no darse su lugar.
Estrategias que consideran necesarias

En este apartado se destaca la insistencia frecuente de que habia temas mas
urgentes que atender por el area juridica, “sabes que hay dos mil demandas
laborales en contra del Instituto” y que “El area juridica no defiende a los doctores,
ni a cada trabajador, sino al instituto” fungi6 como ejemplo de resistencia a la
atenciéon del problema, pero a la vez exhibié un profundo desconocimiento de la

materia.
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4. Propuesta de la Politica Institucional para la prevencion y atencién del
acoso y hostigamiento sexual en el ISEM

4.1 Arbol de soluciones

Después del analisis al diagndstico institucional se concluye en la necesidad de
contar con una estrategia mas apropiada para la prevencion y atencion del Acoso
y Hostigamiento Sexual en el ISEM. En la imagen 3 muestra la integracion del
arbol de soluciones, tanto funcionales como operativas, relacionado con la
problematica al interior de la Institucion.

Imagen 3 Arbol de Soluciones

‘ Fin ‘ ‘ Propésito ‘ ‘ Solucion Funcional ‘ ‘ Solucion Operativa ‘
2 v \ 7
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s = | relacion de Acoso y Hostigamiento
2 Sexual.
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= El Instituto de Salud — Creacion del Modelo de Denuncia en
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g | | atiendey previene de Protocolo de Actuacion Sexual.
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= Acosc Sexual. Acoso y Hostigamiento Capacitacion y formacion para el
a Sexual personal responsable de la atencion
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E de forma efectiva el ifusion de las acciones para prevenir
£ L y atender el Acoso y Hostigamiento
|_

Fuente: Elaboracion propia.

En términos de las conjeturas identificadas entre problemas y soluciones, se
plantean las siguientes actividades que conformaran la Politica Institucional para la
prevencion y atenciéon del acoso y hostigamiento sexual en el ISEM.
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4.2. Institucionalizacion de una politica para la prevencién y atencién del
acoso y hostigamiento sexual en el ISEM.

4.3 La unidad juridico consultivay de igualdad de género del ISEM.

El diagnéstico realizado revel6 que el ISEM se encuentra en omision ya que hasta
ahora no se cuenta con la Unidad de Igualdad de Género y Erradicacion de la
Violencia, adscrita organicamente a la Unidad de Asuntos Juridicos, tal como lo
establecio la Direccion General de Innovacion mediante el organigrama validado y
remitido al Instituto y publicado en el portal pablico del ISEM.

Se presenta la propuesta de Organizacion para realizar las adecuaciones
normativas necesarias y contribuir a la Institucionalizacién de la Unidad Juridico
Consultiva y de Igualdad de Género en el ISEM, con el fin de ofrecer una guia que
dé legalidad a las acciones hacia el interior y exterior de la institucion en materia
de igualdad y Equidad de Género.

Caracteristicas necesarias para crear la unidad juridico consultiva y de
igualdad de género.

De acuerdo con el organigrama que se propone para la constitucion de la Unidad
de Igualdad de Género, ésta debe conformarse por un equipo de trabajo, con
personal sensibilizado y capacitado, que realice funciones directivas para asegurar
y promover el enfoque de género en las politicas, programas y presupuestos de la
Institucién y responsabilidades operativas.

Esta Unidad debera realizar trabajo intra e interinstitucional con la Unidad de
Evaluacion y Estadistica para el desarrollo de las siguientes acciones: Analisis de
género de los programas y proyectos en curso y en disefio y participacion en la
elaboracion de los mismos.

Asi mismo deberd generar una agenda de trabajo coordinada con el Consejo
Estatal de la Mujer (CEMyBS), para garantizar el cumplimiento de los objetivos y
metas del Programa Especial de Equidad de Género. Sera el enlace oficial de la
Dependencia con el CEMyBS.

Para realizar estas actividades se debera incluir a la Unidad Juridico Consultiva y
de lgualdad de Género, en la estructura administrativa y en ordenamientos de la
Institucién (reglamento interior, manual de organizacién). Acciones que a la luz de
las propuestas planteadas por este proyecto, ya cuentan con el siguiente avance:
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A través de la Unidad de Modernizacibn Administrativa se remitié a la Direccién
General de Innovacion, la propuesta del “Acuerdo por el que se Reforman,
Adicionan y Derogan Diversas Disposiciones del Reglamento Interno del Instituto
de Salud del Estado de México”. La Direccion de Innovacion lo remitié autorizado y
éste se encuentra actualmente en proceso de validacion por la Unidad Juridico
Consultiva, para proceder a su dictaminacion por el H. Consejo Interno del
Instituto.

Estructura Organica de la Unidad Juridico Consultiva y de Igualdad de
Género.

Aunque este proyecto esta dirigido a la institucionalizacion de las funciones de la
Unidad de Igualdad de Género, es importante reconocer que para que ésta pueda
operar, sera necesario proveer de una estructura organica a toda la Unidad
Juridico Consultiva, ya que actualmente esta Unidad no cuenta con un
desdoblamiento estructural al interior. La propuesta se presenta a continuaciéon en
la imagen 4:

Imagen 4 Propuesta de Organigrama de la Unidad Juridico Consultiva

Unidad Juridico
Consultiva y de
Igualdad de Género

Area de Igualdad de ||
Género

Area de Constensioso

Administrativo Area Laboral

Area Penal Area de Legislacién

Fuente: Elaboracion propia.

A su vez, para la Unidad de Igualdad de Género propongo un desdoblamiento
inspirado en la Propuesta para la instauracion de Unidades de Género en la
Administraciéon Publica Federal (INMUJERES,2014) ya que este desdoblamiento
permite desarrollar todas las funciones y actividades necesarias para
transversalizar la perspectiva de género en la Institucion.

Imagen 5 Propuesta de Organigrama de la Unidad de Género

Area de Cultura Institucional con
Perspectiva de Género

Area de Politica Publica con Area de !gualdad de
Perspectiva de Género Género

Area de Estadistica, Evaluacién y
Seguimiento
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Area de Cultura Institucional con Perspectiva de Género

Ejecutar las lineas de accién en materia de Cultura Institucional, revisar y asegurar
que en la normatividad y reglamentos internos de la Dependencia se dé
cumplimiento a los mandatos en materia de género.

Participar en el disefio de estrategias para facilitar la incorporacion de la
Perspectiva de Género en las areas que integran la Institucion.

Disefiar e implementar las actividades de prevencion y atencion del Hostigamiento
y Acoso Sexual en la Institucion.

Area de Politica Publica con Perspectiva de Género

Desarrollar mecanismos para el disefio de Politicas Publicas con Perspectiva de
Género, en las etapas de analisis, diagndstico, planeacion, programacion y
presupuestacion, de manera transversal en su sector.

Revisar y adecuar las estructuras y los procedimientos institucionales para planear
y ejecutar proyectos con Perspectiva de Género. Revisar y adecuar los
instrumentos de planificacion, de implementacion y de evaluacion de proyectos,
incorporando la Perspectiva de Género.

Analizar el impacto diferenciado de las Politicas Publicas en mujeres y hombres e
identificar areas prioritarias y de oportunidad para incluir la Perspectiva de Género
en programas y proyectos del sector.

Vincularse con las unidades administrativas y organismos coordinados del sector
para la formulacién o redisefio de mecanismos que permitan incluir la Perspectiva
de Género en los Programas de la Institucién.

Area de Estadistica, Evaluacion y Seguimiento

Integrar un Sistema de Informacion Estadistica y Evaluacion con indicadores de
género, asi como diagndésticos cuantitativos y cualitativos que den cuenta de los
avances y retos en materia de igualdad y Equidad de Género en el sector.

Evaluar el proceso de incorporacion de la institucionalizacion de la perspectiva de
género, asi como los avances de los Programas de la Institucion.

Establecer los indicadores de seguimiento y realizar periodicamente evaluaciones
para conocer los resultados de la aplicacion de los conocimientos en Perspectiva
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de Género para la ejecucion del Programa de Equidad de Género. Evaluar los
lineamientos y politicas de institucionalizacion de la Perspectiva de Género.

Trabajar conjuntamente con las areas correspondientes para la formulacion del
proceso de programacién y presupuestacion con Perspectiva de Género del
sector.

Inversion presupuestal necesaria

Institucionalizar la unidad de igualdad de género en el ISEM a través de una
estructura orgénica funcional requerirda de una inversion presupuestal que
garantice la continuidad operativa, se requieren seis plazas para las o los
encargados de dirigir cada area de la Unidad.

Con el propésito de brindar un panorama completo en el que se contemple la
inversion presupuestal necesaria, y con base en el tabulador vigente de los
trabajadores de la salud, se estima el monto anual que el ISEM deberia destinar
para cubrir las seis plazas necesarias en la unidad de igualdad de género. La
estimacion se detalla en la tabla 8.

Tabla 8 Inversién presupuestal necesaria

. Compensacion Prima . Subtotal de
Caodigo Sueldo base (a) garantizada (b) | vacacional (f) Aguinaldo N6mina
$ 92,617.55| $ 177,210.36 $ 2,572.71| $ 10,290.84 $ 282,691.46
CFOCo001
Jefatura de ;
CEAV FOVISSSTE | Total Seguridad
0, 0
Departamento | ISSSTE 9.97% SAR 2% 3175% 506 Social
$ 9,23397| $ 1,852.35 $ 2,940.61| $ 4,630.88 $ 18,657.81
Total Anual $ 301,349.26
Total Anual 6 $27410,794.08
Personas

Fuente: Elaboracion propia
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4.4 Acciones para la implementaciéon del Programa de Cultura
Organizacional del ISEM.

La Unidad de Género centrard sus funciones en la implementacion del Programa
de Cultura Organizacional con enfoque de género y sin discriminacion. Las
estrategias que se proponen implementar para dicho programa responden a las
siguientes preguntas:

Cuéando se aplican: De forma sistematica, continua e incremental, de preferencia
se refuerzan al inicio de cada administracion, con metas a corto, mediano y largo
plazo para los tres niveles jerarquicos en la Institucion.

Cémo se aplican: A través de las dos estrategias propuestas en el Programa de
Cultura Institucional, elaboradas después de un proceso diagnostico de la
situacién actual de acoso y hostigamiento sexual, de la revision y la actualizacién
del marco juridico y la evaluacion de los programas existentes.

Estrategia 1. Establecer acciones para fomentar la cultura de la denuncia
sobre hostigamiento y acoso sexual.

Objetivo: Transformacion de patrones socioculturales

De acuerdo con el diagnostico realizado, en el ISEM existen patrones culturales
patriarcales que, para el caso del acoso y hostigamiento sexual, inciden en
relaciones asimétricas de poder y acceso de recursos entre mujeres y hombres,
benéficas para éstos. Por ello, el objetivo a largo plazo de esta estrategia es
propiciar un cambio social a través de:

e La modificacion y ruptura de ideas, percepciones, actitudes, practicas o
conductas estereotipadas que subordinan y discriminan a las mujeres y
naturalizan la violencia de género;

e La toma de conciencia y adopcién de una cultura congruente con los
principios de la igualdad entre las mujeres y los hombres y respeto a la
dignidad y libertad de las personas vy,

e El fortalecimiento de una cultura de cero tolerancia al acoso y hostigamiento
sexual en todas sus modalidades y tipos, con el rechazo y sancion social
correspondientes.
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Estrategia 2. Reglamentar procedimientos y mecanismos claros para
prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual.

Objetivo: Uso de los canales de comunicacion institucional.

Los canales comunicacion (oficios, publicaciones, paginas virtuales, biblioteca
virtual) en el ISEM son instrumentos mediadores de cultura que permiten el flujo e
intercambio de informacién. Por ello, tienen la responsabilidad de emitir contenidos
gue fomenten el respeto a los derechos humanos de las mujeres, entre ellos, el de
una vida libre de violencia, la eliminacion de estereotipos sexistas y propiciar el
empoderamiento de las mujeres. De ahi la importancia de que promuevan por
todas sus vias la prevencion del acoso y hostigamiento sexual.

El objetivo a largo plazo de esta estrategia es que los canales de comunicacion
eliminen mensajes sexistas y discriminatorios que denigran la dignidad de las
mujeres y que fomenten la prevencién de la violencia de género contra las mujeres
en todas sus tipos y modalidades incluyendo la explotacion sexual y la trata; las
relaciones de igualdad y respeto entre mujeres y hombres y la dignidad y los
derechos de las mujeres, a través de:

e El desarrollo de cédigos de ética que fomenten una cultura de respeto a los
derechos de las mujeres en todos los medios;

e La creacion de mecanismos que eliminen o prohiban los mensajes
misdginos y discriminatorios hacia las mujeres, y

e EI fomento de una cultura de la prevencion sobre todos los tipos y
modalidades de violencia de género contra las mujeres.

A continuacion el cuadro 9 resume las estrategias, lineas, indicadores, acciones a
desarrollar y sus responsables del Programa de Cultura Organizacional del ISEM,
para prevenir y atender el Acoso y Hostigamiento Sexual.
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Cuadro 9. Propuesta de estrategias para la implementacidén del Programa de
Cultura Organizacional del ISEM

Estrategia Linea Indicador Acciones a desarrollar Responsables y plazo
1.1 Emitir, preferentemente [ Pronunciamiento Pronunciamiento de
por  sus fitulares, un| y acciones de autoridades en la Pagina
pronunciamiento de  "Cero | yif,gion para su del instituto asf como en Direccion General del
Tolerancia" ante las ISEM, Unidad Juridico

1. Establecer
acciones para
fomentar la cultura
de la denuncia
sobre
hostigamiento y
acoso sexual.

conductas de hostigamiento
sexual y/o acoso sexual, el
cual debera ser transmitido a

conocimiento

medios de comunicacion
en el que establezcan los
mecanismos de “0

Consultiva y Unidad de
Comunicacién Social.

las servidoras y los servidores tolerancia”.

publicos, a través de los

medios o canales de Plazo: Inmediato
comunicacién institucionales

que resulten propicios para

sentar su conocimiento

1.2 Gestionar capacitaciones | Numero de

dirigidas al personal sobre el | capacitaciones

tema de hoslt!gamlepto é’ meargdas con Incluir en el Programa | Subdireccion de Recursos
acoso sexual; sus vias de ema de Especifico de Capacitacion humanos y Unidad de
accion juridica; asi como dar a | hostigamiento PEC d Ensef . S
conocer las causas y y acoso ( ). 3 cursos e nsefianza, |.nvest|ga<:|on
consecuencias que dichas sexual; asf capacitacion en temas de y calidad.

conductas implican en las
victimas.

como numero
de personas
capacitadas

género

Plazo: Febrero 2020

desagregadas
por sexo.
1.3 Promover la cultura Difusién de material Unidad de Igualdad de
de la denuncia del informativo en materia Géneroy Comité de Etica
hostigamiento y acoso sexual. Numero de de hostigamiento y y prevencion de conflictos.
denuncias. acoso sexual. Plazo:

Inmediato

Plazo: Febrero 2020

1.4 Abstenerse de contratar a
personal que haya sido
lenjuiciado por hostigamiento
ly/o acoso sexual.

Adecuacion de la
normatividad

Adecuacion de la
normatividad para
establecer como
requisito la contratacion
de personal que no
cuente con denuncias
por hostigamiento y
acoso sexual

Unidad Juridico
Consultiva y de Igualdad
de Género, Comité de
Etica y prevencion de
conflictos, Subdireccién
de Recursos Humanos y
Unidad de
Modernizacion
Administrativa.

Plazo: Diciembre 2020

1.5 Establecer en la
normatividad interna que el
ejercicio de denuncia del
hostigamiento y/o acoso
sexual no constituir4 una
causa de despido o limitante
para la contratacién de

personal.

Adecuacion de la
normatividad

Adecuacion de la
normatividad para
establecer que no
constituira una limitante
el haber denunciado
hostigamiento y/o acoso
sexual.

Unidad Juridico
Consultiva y de Igualdad
de Género, Comité de
Etica y prevencion de
conflictos, Subdireccién
de Recursos Humanos y
Unidad de
Modernizacién
Administrativa.
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Estrategia Linea Indicador Acciones a desarrollar Responsables
2.1 Elaborar un protocolo Integrar y expedir el Unidad Juridico
institucional que contemple documento
acciones de atencion y Expedicion Consultiva, Unidad
sancién del hostigamiento y del de Modernizacion.
acoso sexual. documento

Plazo: Diciembre
2020
2. Instituir
procedimientos Difundir material y Unidad Juridico
claros y . - estrategias en gorést_ultlva, Comite
mecanismos para 2.2 Difundir al interior de Ndmero de espacios p?eV(alr?(a:Li(})/n de
prevenir, atender y f:adg d(.e’pendenma ylo acciones especificos sobre el Conflictos.
sancionar el institucion el Protocolo que para la acosoy
hostigamiento y para tal efecto se elabore. difusion del hostigamiento Plazo: Diciembre
acoso sexual. Protocolo. sexual 2020
2.3 Crear mecanismos que Expedicion de Elaborar y difundir Unidad Juridico
eliminen o prohiban lineamientos los lineamientos para Consultiva
mensajes mis6ginos y eliminar los .
discriminatorios hacia las mensajes mis6ginos Plazo: Diciembre 2020
mujeres. y discriminatorios
hacia las mujeres.

Fuente: Elaboracién propia

4.5 Precisiones al Protocolo de Actuaciobn en materia de acoso Yy
hostigamiento sexual en el ISEM.

El diagnéstico reveld que actualmente los casos de acoso y hostigamiento sexual
los atiende el Subcomité creado para tal fin, este opera con los principios
establecidos en el Protocolo de Prevencion, Atencion y Sancién del Hostigamiento
Sexual y Acoso Sexual del Estado de México, (2018). Por lo que propongo que se
incluyan los Principios Basicos de Atencion, para integrar un documento
institucional.

Principios Basicos de Atencion

Con la finalidad de transversalizar la perspectiva de género en el Protocolo de
actuacion para la atencién de casos de Acoso y Hostigamiento Sexual, propongo
establecer como principios basicos de actuacion, diez principios elaborados con
base en el compendio “Aplicacién Practica de los Modelos de Prevencion,
Atencion y Sancion de la Violencia de Género Contra las Mujeres”. (Alvarez y
Pérez, 2014)

1. La prevencion mas eficaz es aquella que esta dirigida a cambiar los
valores y creencias de una Institucion permisiva frente a la
discriminacién hacia las mujeres; es aquella que incluye esquemas
culturales con cero tolerancia a cualquier hecho de violencia de género
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contra las mujeres, en cualquiera de sus tipos o modalidades, incluida el
hostigamiento sexual y el acoso sexual;

Brindar atencién, oportuna e inmediata, especializada y confidencial,
asi como con calidez y empatia, a las demandas, necesidades, denuncias
y solicitudes expresadas por las mujeres que solicitan los servicios de
atencion del Subcomité, para posteriormente permitir que las instancias de
justicia penales, civiles o administrativas, una vez interpuesta la denuncia o
demanda, investiguen, procuren e impartan justicia en el marco de las
disposiciones aplicables y de sus respectivas competencias;

Creer en el dicho de las victimas, de tal suerte que la atencion que se les
brinde partird de la confianza y eliminacion de la desconfianza o las
sospechas asi como los argumentos sexistas que obstaculizan en el acceso
a la proteccion, a los servicios de salud, a la justicia y a la reparacion del
dafio, sin olvidar los principios del debido proceso que deben ser
respetados para garantizar la no repeticion de los actos de violencia;

Valorar el nivel de riesgo que enfrenta la victima (alto, medio o bajo),
segun parametros objetivos y realistas, y ante la duda, calificarlo siempre
de alto porque ello puede preservar la integridad de la denunciante.

Referir personalmente el caso a la instancia correspondiente (médica,
legal, gubernamental, no gubernamental, laboral, de proteccion, refugios,
policial y judicial o ministerial) y no abandonar a la mujer que se acompaina
hasta asegurarse que esta siendo atendida como corresponde;

Proporcionar informacion pronta y veraz de tal suerte que se permita a
la victima tomar decisiones basadas en el conocimiento amplio de los
factores que estan en marcha, acordes al respeto de su tiempo y estado
emocional sin generar falsas expectativas, esto es, trazar con la victima una
ruta critica de acuerdo a las necesidades que manifieste y a los recursos de
apoyo con que cuente;

Registrar cada uno de los pasos que dé la victima que se acompafa
en su ruta critica, de la manera mas completa, con veracidad y recabar
todos los elementos de prueba que se encuentren en esa ruta;

Respetar las decisiones de las victimas y validar sus acciones; admitir
y aceptar sus determinaciones o resoluciones frente a los diferentes pasos
gue dé en su proceso tanto de busqueda de justicia como de rehabilitacion;
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9. Entender que las victimas principalmente son mujeres que, al momento
de acudir al Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual, iniciaron un
proceso de transformacibn que les permitirA conseguir cambios
permanentes y la posibilidad de dar un nuevo significado a su proyecto de
vida, fuera de la condicion de violencia vivida, y

10.Entender que si bien son usuarias de los servicios que ofrece el
Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual para resolver las
necesidades que han sido generadas por la situacién de violencia que
vive, son victimas de actos ilicitos, incluso delictivos, con todos y cada
uno de los derechos que establece el apartado c) del articulo 20 de la
constitucion federal para todas las victimas, desconocerles esta calidad, no
es revictimizarlas, es privarlas de derechos humanos fundamentales.

4.6 Propuesta del modelo de denuncia en materia de acoso y hostigamiento
sexual en el ISEM, desde la perspectiva de género.

Objetivo: Proporcionar al personal que conforma el Instituto de Salud del Estado
de México los medios necesarios a través de los cuales puedan denunciar
cualquier conducta de hostigamiento y acoso sexual laboral.

Alcance: Los lineamientos establecidos en este procedimiento son aplicables para
todas las personas colaboradoras del Instituto de Salud del Estado de México.

Normatividad: El presente modelo de denuncia tiene sustento en el Protocolo
para la Prevencion, Atencién y Sancién del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual
en el Estado de México.

Pasos del modelo de denuncia

Recepcién de la queja

De conformidad a lo establecido en el Protocolo para la Prevencién, Atencién y
Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en el Estado de México, La
persona que desee denunciar podra interponer su queja:

I. Personalmente: Verbalmente comunica los hechos de manera inmediata a
cualquier integrante del Subcomité, quién dejara constancia en el formato de
denuncia.

47



Il. Escrita: Podra presentar por escrito su queja y enviarse al correo del
Subcomité, mediante el formato de denuncia, o bien mediante escrito libre en
el que deberan referirse con claridad y especificidad los hechos y motivos de
la queja. EIl escrito se enviara al correo o podra entregarse a cualquier
integrante del Comité, quien debera firmar una copia simple como acuse
sefalando la fecha y la hora de recepcion.

lll. Telefénica: comunica los hechos a cualquier integrante del Subcomité, quien
documentard el relato en el formato de denuncia.

Integracion del Expediente

Entrevista: Posterior a la recepcion de la queja, el Subcomité a través de un
integrante citard a la persona presuntamente afectada para realizar una entrevista
a fin de obtener toda la informacion necesaria para integrar correctamente el
expediente necesario de acuerdo al Protocolo.

Intervencion psicologica: Al finalizar la entrevista se les agendara una segunda
entrevista en un maximo de 48 horas habiles, con el personal psicolégico del
ISEM, sensibilizado en los temas de hostigamiento sexual y acoso sexual quien
brindara una atencion con lenguaje sencillo, estableciendo una relacion de
confianza. el personal psicologico elaborara un reporte de la entrevista, en el cual,
determinara la situacibn emocional de las personas, asi como las
recomendaciones. Lo entregara al Subcomité de Hostigamiento Sexual y Acoso
Sexual en un periodo no mayor a 12 horas héabiles de finalizada la sesion, para
integrarlo al expediente.

Intervencion juridica: Cuando la persona ofendida manifieste su voluntad de
proceder por alguna de las vias de denuncias, se le dara cita con el personal
juridico del Subcomité de Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual, en un periodo no
mayor a 48 horas habiles, o a conveniencia de la presunta victima. El personal
juridico, brindara asesoria juridica general y objetiva respecto a cada
procedimiento que puede iniciar, ya sea penal, administrativo o laboral,
explicandole de manera precisa con lenguaje sencillo y accesible; estableciendo
una relacion de confianza encaminada a fortalecer la toma de decisiones de la
presunta victima, cuidando en todo momento que los argumentos proporcionados
no generen en ella la intencion de desistimiento.

Integracion del expediente: Al finalizar esta etapa se debe de contar con un
expediente integrado por: Formato de Queja, Pruebas y testigos: la Declaracion de
testigos, o en su defecto sus datos, asi como los elementos de prueba
consistentes en documentos, grabaciones, correos, etc. Expediente de las partes.
Reporte de la intervencion psicologica y, en su caso, demas elementos que se
consideren necesarios.
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3. Seguimiento
Para brindar el seguimiento y la seriedad necesaria al caso, el Subcomité realizara

las siguientes actividades hasta que el estatus muestre que el caso esta cerrado.

I. Brindar medidas precautorias: EI Subcomité emitirh recomendaciones a la persona
afectada, con base en la normatividad laboral vigente, para evitar confrontaciones
directas con la persona denunciada.

Il. Dar a conocer el seguimiento al Subcomité: El Subcomité sesionara a fin de dar
seguimiento al caso hasta su conclusion.

lll. Cierre del caso: El Subcomité se encargara de cerrar el caso una vez que se haya
llegado a un acuerdo y solucién de la denuncia.

IV. Informe: Conforme a la base de datos, el Subcomité elaborard un informe
estadistico que sera enviado mensualmente al CEMyBS.

Para impulsar la cultura de la denuncia en el ISEM se propone una estrategia de
difusion a nivel estatal mediante un video explicativo de los pasos del modelo de la
denuncia, esta estrategia esta detallada en el apartado 8.1

4.7 Propuesta del modelo del Pronunciamiento Cero Tolerancia en materia de
acoso y hostigamiento sexual en el ISEM.

Con la finalidad de facilitar el cumplimiento del punto 1.1 del Programa de Cultura
Organizacional, “emitir preferentemente por sus titulares, un pronunciamiento de
cero tolerancia ante las conductas de hostigamiento sexual y/o acoso sexual”’, se
propone el contenido del pronunciamiento, el cual debera ser transmitido a las
servidoras y los servidores publicos, a través de los medios o canales de
comunicaciéon institucionales que resulten propicios para sentar su conocimiento:

Instituto de Salud del Estado de México

Con fundamento en la normatividad vigente del Instituto de Salud del Estado de
México, la Constitucion Politica del Estado Libre y Soberano de México, Cédigo
Penal del Estado de México, Ley del Trabajo de los Servidores Publicos del
Estado y Municipios, Ley de Responsabilidades Administrativas del Estado de
México y Municipios, Ley para Prevenir, Combatir y Eliminar Actos de
Discriminacion en el Estado de México, Ley de Acceso de las Mujeres a una Vida
Libre de Violencia del Estado de México. Ley de Igualdad de Trato y
Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Estado de México, Ley Organica de
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la Administracion Publica del Estado de México, Reglamento de la Ley de Acceso
de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia del Estado de México, Reglamento
de la Ley de Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres del
Estado de México, y el Reglamento del Sistema Estatal para la Igualdad de Trato y
Oportunidades entre Mujeres y Hombres y para Prevenir, Atender, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujeres del Estado de México; y

Considerando

Que el articulo [° constitucional establece que todas las personas gozaran
de los derechos humanos reconocidos en la Constitucion y en los tratados
internaciones de los que el Estado mexicano sea parte.

Que todas las autoridades, en el ambito de sus competencias, tienen la
obligacion de promover, respetar, proteger y garantizar los derechos humanos
de conformidad con los principios de universalidad, interdependencia,
indivisibilidad, y progresividad, asi como la obligacion de prevenir las
violaciones a derechos humanos.

Que la Convencién sobre la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) y la
Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer "Convencibn Belém do Pard" son los instrumentos
internacionales mas importantes para garantizar el derecho de las

mujeres a la igualdad, la no discriminacién y el acceso a una vida libre
violencia.

Que la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia reconoce en las conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual
son formas de violencia que dafian la autoestima, salud, integridad, libertad vy
seguridad de las victimas, impidiendo su desarrollo y que atentan contra
su dignidad. Asimismo contempla el establecimiento de medidas a fin de
prevenir, atender, sancionar y erradicar estas conductas.

Que con base en lo anteriormente expuesto el Instituto de Salud del Estado de
México emite el siguiente:
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Pronunciamiento
“Cero Tolerancia al Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual
en el Ambito Laboral”

Ante una realidad donde el hostigamiento sexual y el acoso sexual son
conductas que derivan en formas de violencia que dafian la autoestima, salud,
integridad, libertad y seguridad de las victimas, impidiendo su desarrollo
y atentando contra su dignidad, el Instituto de Salud del Estado de México
reafirma su compromiso para erradicar estas conductas inaceptables desde
su diario y cotidiano quehacer institucional.

Este es un llamado a todas y todos los servidores publicos que conforman
este instituto, a:

Acabar con estas practicas violentas y nocivas que obstaculizan,
interrumpen, frustran, condicionan, coartan vy limitan el libre desempefio de
las mujeres en el ambito laboral e impactan negativamente en sus
derechos, en sus vidas y en la de las personas que las rodean. Toda violencia
golpea y dafia el entorno en el que se produce.

El Instituto se compromete a crear y fortalecer una cultura institucional que
elimine las practicas que normalizan la violencia de género e invisibilizan el
acoso sexual y el hostigamiento sexual.

Reforzar nuestra incidencia en la prevencion para no lamentar mas estos
hechos.

Para ello, desde el Instituto de Salud del Estado de México, y como parte de
nuestra politca de CERO TOLERANCIA, estara a disposicion de todo el
servicio publico las siguientes herramientas y mecanismos de accion:

1. Programa de Cultura Organizacional a favor de la prevencion y atencién
del acoso y hostigamiento sexual en el ISEM.

2. Modelo de denuncia en materia de acoso y hostigamiento sexual en el
ISEM.

3. Programa formativo para todos y todas las servidoras publicas a fin de
hacernos sensibles al tema.

4. Campana de sensibilizacion a favor de la prevencidén, atencion vy
erradicacion del acoso y hostigamiento sexual en el ISEM.

Atentamente
Director General del ISEM
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Nombrar el problema es el primer paso para reconocer su prevalencia e iniciar el
proceso de atencién a estas précticas. Las autoridades del Instituto al manifestar
absoluto rechazo a las conductas que atentan contra la integridad y la dignidad de las
personas, asumiran el compromiso de actuar bajo el principio de cero tolerancia al
hostigamiento sexual y al acoso sexual con el propdsito de crear ambientes laborales
respetuosos de la ética y dignidad que deben regir el servicio publico y garantizar el
derecho a una vida libre de violencia que, nuestra Constitucion, establece como un
derecho humano inalienable.

Con este pronunciamiento el ISEM estard adoptando una medida a través de la cual
se da a conocer la postura de cero tolerancia a conductas de hostigamiento sexual y
acoso sexual, asi mismo se abona el camino hacia la institucionalizacién de una
cultura para la prevencion de estas practicas. Este pronunciamiento cubriria las
necesidades reveladas en el diagnostico respecto a la nula cultura de la denuncia, que
por ahora prevalece en el Instituto.

4.8 Disefio de una accién formativa para los y las responsables de la prevencion
del acoso y hostigamiento sexual en el ISEM, desde la perspectiva de género.

En materia de capacitacion, el Protocolo para la Prevencién, Atencion y Sancion del
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual en el Estado de México establece que, la capacitacion,
es “el proceso por el cual las servidoras y los servidores publicos son inducidos, preparados y
actualizados para el eficiente desempefio de sus funciones y su desarrollo profesional v,
cuando corresponda, para contribuir a la certificacion de capacidades profesionales o
competencias” Para atender integralmente esta obligacién, se propone instituir el Plan Anual
de Sensibilizacién y Capacitacion en Género, mismo que debe ser parte del Programa
Especifico de Capacitacion Administrativa a cargo de la Subdireccion de Recursos Humanos.

El Plan Anual de Sensibilizacion y Capacitacion en Género consta de 3 componentes:

1. Sensibilizacion: constituird la primera fase de la capacitacion y estara dirigida
al 100% de las y los servidores publicos del ISEM. Dada la intencién
preventiva con que se concibe el Programa Institucional, la sensibilizacién se
considera 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 Hostigamiento y Acoso
Sexual en los ambientes laborales del ISEM. De igual forma, se espera dar a
conocer las disposiciones que se establecen para la prevencion y atencion 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.
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2. Formacién: Quienes aplicaran el protocolo de actuacion requieren atravesar
un proceso de formacion que propicie el desarrollo de habilidades para la
atencion de las presuntas victimas e investigacion de los casos que se
presenten. Por ello, la propuesta define que la formacion corresponde a una
segunda fase de las actividades de fortalecimiento de capacidades que se
realizan de manera progresiva.

3. Certificacion: Es la tercera fase de las actividades educativas cuyo proposito
es la validacion formal de capacidades o competencias de una persona a
través de un proceso de evaluacion. El ISEM a través de la Subdireccion de
Recursos Humanos en el Programa Especifico de Capacitacion Administrativa y
con la intervencion de otras instituciones, describira las capacidades
profesionales o competencias que seran materia de certificacion, la cual sera
otorgada por el Instituto.

La certificacion esté dirigida basicamente a las personas que integran el Subcomité de
Acoso y Hostigamiento Sexual del ISEM ya que deben desempefar funciones de
apoyo, orientacion y acompafiamiento que requieren competencias especificas
relacionadas con la atencién a victimas.

La propuesta se integtra de cuatro eventos educativos, éstos fueron incorporados con
base en las necesidades de capacitacion identificadas en el diagnéstico asi mismo se
consideraron los planes federales estrategicos de capacitacion para el personal de la
salud.

A continuacion se presentan estos eventos considerando la inversion necesaria para
aquellos en los que no es posible un convenio de colaboracion. El resto se disefiaran
en convenio con la Direccién General de Calidad y Educacion en Salud del Gobierno
Federal, que dentro de su oferta educativa contempla un objetivo de sensibilizacién
sobre el acoso y hostigamiento sexual, tal y como se sintetiza en la tabla 10.
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Tabla 10. Propuesta del Plan de Sensibilizacién y Capacitacion en Género

Eventos educativos Modalidad |  Poblacion objetivo Estrategia meta | Inversion Status
Curso de sensibilizacion 1 55 000 personds 50 cursos en linea 100% Curso activo en &l mes
“Perspectiva de igualdad de ’ i P , disponibles por afio con | al 01 de sin | de mayo con 500
, enlinea | totalidad del servicio . . I .
género en salud en el marco de ihlico del SEM capacidad para 500 diciembre | inversion | participantes, corte
los derechos humanos” P participantes ¢/u, de 2021 septizmbra 2019,
Curso de sensibilizacion 2 55 000 persons 50 cursos en linea 100% Curso activo en &l mes
“Hostigamiento y acoso sexual , i P N disponibles por afio con | al 01 de sin | de mayo con 1,500
o enlinea | totalidad del servicio . . L, L
en el ambito laboral de la ibico del SEM capacidad para 500 diciembre | inversion | participantes, corte
salud” pubicn e participantes c/u. de 2021 septiembre 2019,
50 persanas Elevento deberd
L Integrantas del 1 evento al afio, con 100% incluirse como parte del
Eurso de capaf:{tacmn .. | Subcomité de HyASy | duracion de 25Hrs.Y 50 | al 01 de 350000 Programa Especifico d2
Implementacidn del presencial . . - por o
Protocold” personal de laUnidad | participantes por diciembre vt Capacitacin
Juridico Consultiva yde | evento, de 2020 Administrativa 2020,
lgualdad de Género. para su financiamiento.
50 personas El evento deberd
Diplomado Integrantes del 100% incluirse como parte del
" P o ; Ny 1 evento, con duracion §220,000 p“
Resolucion Pacifica de .. | Subcomité de HyASy al 01de Programa Especifico d2
. . presencial . de 125Hrs.Y 50 . por -
Conflictos con perspectiva de personal de la Unidad cricoantes diciembre ko Capacitacidn
género” Juridico Consultiva y de particpantes. de 2020 Administrativa 2020,
lgualdad de Género, para su financiamiento,

Fuente: Elaboracion propia.

4. 9 Disefio de una campafa de sensibilizacion a favor de la prevencion,
atencion y erradicaciéon del acoso y hostigamiento sexual en el ISEM.

Con la finalidad de fortalecer la cultura de prevencion y denuncia del Acoso y
Hostigamiento Sexual, propongo una campafia de sensibilizacion que facilite la
sensibilizacion al personal de ISEM (cerca de 55,000 personas), e influya en el
comportamiento de dicha audiencia.
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4.10 Estrategia de difusion de acciones de prevencidon del AYHS.

La investigacion, la reflexion y una cuidadosa planificacion fueron el sustento de la
estrategia y materiales de difusién que a continuacién presento:

Para la prevencion del acoso y hostigamiento sexual en el ISEM: dos carteles
gue muestran graficamente una combinacidon de imagenes explicativas y faciles de
entender y textos con el fin de comunicar las acciones cotidianas que son acoso y
hostigamiento sexual.

Para fomentar la cultura de la denuncia de casos de acoso y hostigamiento
sexual en el ISEM: un video que explica en forma sencilla los pasos para
presentar una denuncia de Acoso y Hostigamiento Sexual ante el Subcomité del
Instituto.

Tanto los carteles como el video estan disefiados para presentarse en el banner
dinamico del sitio de internet del ISEM, para ello la Unidad Juridico y de Igualdad
de Género debera solicitar de forma oficial su publicacion a la Unidad de
Comunicacion Social.

4.11 Pertinencia de la Propuesta en los Programas Operativos u
Ordenamientos del Instituto.

A manera de sintesis se presenta a continuacién la pertinencia que cada una de
las propuestas planteadas en esta intervencién encuentran en los Programas
Operativos u Ordenamientos del Instituto, resaltando la viabilidad en la que
coinciden. Se muestran en la tabla 11.

Tabla 11. Pertinencia de la Propuestas

Programa
Propuesta Operativo u Pertinencia Status
Ordenamiento

Institucionalizacion de la | Consejo Interno del | ElI Consejo Interno del | Acuerdo por el que se

Unidad Juridico | ISEM ISEM establece la | modifica el reglamento
Consultiva y de Igualdad actualizacion de la | interno del ISEM en
de Género del ISEM normatividad como eje | proceso de validacion.
prioritario de
actuacion.

Acciones para la creacion
del Programa de Cultura

Organizacional para la El Programa de | En etapa de
prevencion y atencion cultura  Institucional | propuesta.
del acoso y | Actividades dela | del Estado de México,
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hostigamiento sexual en
el ISEM.

Propuesta del modelo de
denuncia en materia de
acoso Yy hostigamiento
sexual en el ISEM

Propuesta del modelo del
Pronunciamiento Cero
Tolerancia en materia de
acoso Yy hostigamiento
sexual en el ISEM

Disefio de un programa
formativo para los y las
responsables de la
prevencion del acoso y
hostigamiento sexual en
el ISEM, desde Ia
perspectiva de género.

Estrategia de difusién de
acciones de prevencion
del AYHS.

Unidad Juridica y
de Igualdad de
Género.

sefiala como un eje
prioritario.

El Comité de Etica
tiene como uno de sus
objetivos 2020
incrementar la cultura
de la denuncia en el
Isntituto.

En etapa
propuesta.

de

El protocolo de
actuacion vigente
sefiala como
obligacién institucional
emitir un
pronunciamiento.

En etapa
propuesta.

de

La inversion necesaria
representa sélo el 5%
del presupuesto
autorizado
anualmente al
Programa de
Capacitacién
Institucional.

En etapa
propuesta.

de

El Program Editorial
del ISEM permite el

acceso a la pagina
institucional de gran
cobertura.

En etapa
propuesta.

de

Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusiones

El Diagnéstico permitid identificar de manera cuantitativa la prevalencia de
conductas de acoso y hostigamiento sexual en el ambito laboral del Instituto de
Salud del Estado de México, asi como definir las dimensiones en las que se
manifiesta la problematica y las consecuencias de estas practicas. Por tanto las
propuestas aqui planteadas estan sustentadas en la realidad que viven las
mujeres trabajadoras del ISEM, su implementacién permitira avanzar hacia una
cultura institucional que contribuya a transformar las relaciones sociales entre los

géneros en la administracion publica.

La aproximacion cualitativa mostr6 la manera en que los funcionarios y
funcionarias de la institucion perciben y atienden la problematica, lo que resulta
contrastante es que el ISEM sea una de las 29 dependencias del Gobierno del
Estado de México que no han logrado todavia institucionalizar la Unidad de
Género, lo que muestra el interés genuino por prevenir, atender, sancionar y
erradicar la violencia hacia las mujeres, en especial el acoso y hostigamiento
sexual, se encuentra alun en su etapa de germinacion. La presente propuesta
constituye una guia para lograr su institucionalizacién y contar con un area dotada
de estructura organica y autoridad que destine sus esfuerzos a tranzversalizar las

funciones del Instituto con perspectiva de género.

Cabe sefalar que el ISEM ha progresado de manera importante, en los Ultimos
afios instal6 el Subcomité de Acoso y Hostigamiento Sexual, mantiene una
campafia permanente de difusion respecto a la violencia de género y
recientemente acepto la propuesta para incorporar los cursos de sensibilizacion en
materia de género y acoso y hostigamiento sexual, a través de su plataforma de
capacitacién en linea. Estos avances constituyen un camino abonado para la

introduccién del Programa de Cultura Institucional que plantea esta intervencion.

El programa de cultura institucional y la totalidad de la propuesta, ofrecera a otras
dependencias del gobierno estatal un ejemplo de la forma en que pueden lograrse

resultados profundos en materia de prevencion, atencién, sancién y erradicacion
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de practicas de acoso y hostigamiento sexual, lo que, con el tiempo, contribuird a

transformar las relaciones sociales entre los géneros en la administracion publica.

Es innegable que el interés genuino por prevenir, atender, sancionar y erradicar la
violencia hacia las mujeres, en especial el acoso y hostigamiento sexual ha
iniciado. Sin embargo, el ISEM debe considerar que subsisten disparidades
considerables entre los géneros en cuanto a su capacidad para acceder a las
garantias de un ambiente laboral libre de acoso y hostigamiento sexual, asi como
continuos problemas para identificar y denunciar estos casos, por lo que se resalta
la importancia de mantener las actividades aqui propuestas y las que de ellas

deriven, como una constante en el actuar de la Institucion.

Aunado a ello, la presente intervencion no fue planteada en términos de
considerar que esta propuesta puede solucionar todos los problemas derivados
del acoso y hostigamiento sexual existentes en el ISEM. En consecuencia, es
necesario extender los alcances del Programa de Cultura Institucional para
constituir un verdadera cultura de cero tolerancia y reforzar la cultura de la
denuncia. Las autoridades aun pueden dar nuevos pasos en este sentido
fomentando la creacibn de ambientes libres de acoso y hostigamiento y

pronuncidndose continuamente en términos de cero tolerancia con estas practicas.

El ISEM requiere de un impulso histérico en este ambito, requiere de un programa
de reforma ambicioso como el que se propone, requiere promover y dirigir el
cambio organizacional a favor de la igualdad y la no discriminacién de género al
interior de la Administracion Publica. Lograr un clima laboral en el que
prevalezcan el respeto a los derechos humanos, la no discriminacion y la igualdad
sustantiva entre mujeres y hombres no son objetivos que puedan conseguirse en
el corto plazo pero el ISEM demuestra voluntad para reformar sus servicios con
perspectiva de género. Ahora, tendra que implementar reformas, a fin de lograr
una cultura de cero tolerancia al acoso y hostigamiento sexual, asi como a
cualquier otra violencia de género, mi responsabilidad, compromiso y carifio por

esta institucion se encuentran disponibles para seguir apoyando este esfuerzo.
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Anexo 1.

Cuestionario Hossel aplicado al ISEM

CUESTIONARID DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL LABUORAL (HUSEL)
A conbimmcidm s preseriz wn listedo de posibles sinsciones que uniz) trabajadorfa) poede estar viviendo.

Marca el niimero que mejor represeme ko gue 1l percibes o sienies actualmezse,

(0 e, (1) wma vez, (2] algunas veces (ol aha), (3) frecoente {al mes), (4) muy frecuente (2 la semang),

13} ssempre

(1% LEm u trsajo pecibes nolas o chasnes qui ke referenein 2 alpuns parke de ju (07 [0 C2h.03 €40 (5
el

(28 2T han pucsto sobrenombres desagradahles poe W cuerpa™ (00 (1) 02y (3 (2] (5)

(¥ ;Fn w owhajo se han gererado comentnios de cardcier sewua] gee aventan ot (B9 (L) (X} (35 () )
repuincion’

(4 Alguien de va mahajo s ha hecho proposicionss sexuzles que o deseas? (0 () G (3 () (5

(%) pHRecibes paiciones semunles insistenies de pare de lgwen de fw mebaje gae no (09 (1) (X} (35 (€) (5)
desps?

(8 (Enw trabago, cxhiben materal seoual (pormogralia) qué oo 16 gestal Q0 (1) 02 (30 643 (53

[Ty Hes mecabido comentarios ohsoenos [picnles) poc slgsion que bl on  twbaje (0 (1) (20 (35 (4) {5)

(B} Noote he gustado que alguna persoma en e iaabajo s scengee demasiade @ we (00 (1) (2).03) (4) (9)
e

(W pMienires cotis irakmjando has seotide humillacds porgque tc hes wocads pectes de (07 (10 (20 (35 04) (5)
fu coerpa’

{10y ;Alguna persona de bo trahajo fe hace peficionss sewmles que oo desms sin qoe bos
demis enieren?

{11} ;Te afende alguna persona de o tmhajo por no soepar sus peticionss sexuales?

(1%} ;Expresas que no deseas b isisiencia de elguma persora de oo irabajo para intmar
sevalments con £l

(13 (Siemtes masde aie [as demmndas sexuabes di afgea persons & o trabajo?

(14} ;Te sientes mrpeients por demandas scugales de alguice en lu teabajo?

(15) ;Has rechido smenaeas de alguna persina de b b por fo aceplar mvilesengs
de carbeier sexuel?

(18} ;Hus vivido sitmsciozes de abuso de minridad en tu drabajo por no scepier |as
invimcaomes de canbcner sexnuzl?

{17y ;Alguna personz relacionada com fu trabego iz exige iener releciones sexuales goe iz
hecen sentir umilladadpg?

(18} ;Te has sentado hostgsdalo) sexualmenie por aljpuns persesa relackmada (oo fu
Irabajo?

(19 ;T ham podsio realicar acios sexuales ny desedos o cammban de algin Benelicio cn
Iy Irakajo?

(20 (T hem cambisdo de setividades ot tabaje por no asepter imilaciones soualis
de algunz persora de o b

(213 ;Te ban obfigado a acceder a peiiciones sewamles para mo perder alguna prestacitn
en bz oohajo?

(22 pAlguna persona de pairabajo te ordemd & iniimar soooalmente con un clienis pem
bezeficiar a ln empresa®

(0 L) G2y (30 (4 (3

(0 (L) (2) 03 @) (5
{0 111 €2} (30 ) 5

(0 (1) 23 (3) (4) (5)
0@ ©
(0 (1) (2) (2 @) (5
(0 (1) (2) (3 @) i
{0 (1) (2} (3) 4 ()
{0 (1) (@) (30 (3) (9)
(0 (1) 23 (3) (4) (35)
(0 (1) (2) (3 @) i
(0 (1) (2) (2 @) (5

El spanl prupe d preguntas contéstalas salo 81 has mecadie algin odmeny difceme

EATIONGE, 83 i pass @ | prejaemt pomene M

(23 pHas comentadi con alguicn que e oempaiicrs de o bwhaio 1o ha hecho peticiongs
sewanles que no desess!

(24} ;Has expresada directaseols a [a persins gue o descas sus peliciones ks’

(28} JComsiderss gue ha dminuido W endissents laboral al sstice  hostgdo
scvglmente por alpuen de tu rabajo’

(26} ;Hus fabado a ww scovicad laboral por no poder impedir la presidn sexual que ejerce
sohre o alguien de o rekajo?

[27h pEwitas commmisans com algusn de tu tabeo para huir de las pelicomes sowgl g™
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Anexo 2.
Consentimiento informado

Estimado(a) compafiero(a):

Objetivo:

Soy la Mtra. en administracién Luz Maria Villalva Campos y me encuentro realizando estudios de
especialidad en materia de Género, Violencia y Politicas Publicas en la Faculta de Ciencias
Politicas y Sociales de la UAEMéx; el Objetivo de mi proyecto de investigacion es determinar la
prevalencia de acoso y hostigamiento sexual-laboral con la finalidad de proponer estrategias para
fortalecer su prevencion y atencion al interior del Instituto de Salud del Estado de México.

Procedimientos:

Se le hace la cordial invitacién para participar en el estudio; si decide aceptar, ocurrira lo siguiente:
a través de un cuestionario electronico se le hardn algunas preguntas relacionadas sobre sus
vivencias y puntos de vista en torno al acoso y hostigamiento sexual en el ambito laboral.

Confidencialidad: Toda la informacion que Usted proporcione, ser4 de caracter estrictamente
confidencial y so6lo se utilizara para fines del proyecto, asegurando que no estara disponible para
ningln otro propésito. Usted quedara identificado(a) con un nimero y no con su nombre. Dicho
namero le sera de utilidad para solicitar los resultados particulares de la investigacién, mismo que
puede solicitar al correo electrénico: investiga.descubre@gmail.com

Beneficios: En caso de requerirlo, se le brindaran los canales de comunicacion necesarios para
resolver sus necesidades e inquietudes al respecto, sus resultados contribuiran al desarrollo de
estrategias que podrian ayudarlo a mejorar su ambiente laboral y la cultura institucional.

Riesgos Potenciales/Compensacion: Los riesgos potenciales que implican su participacion en
este estudio son minimos, debido al tipo de preguntas que se estan realizando, su participacion en
este estudio es absolutamente voluntaria. Usted esta en plena libertad de negarse a participar o de
retirar su participacion del mismo en cualquier momento. Su decision de participar o de no
participar no afectara de ninguna manera su situacion laboral actual.

Contacto: Si usted tiene alguna pregunta, comentario o preocupacion con respecto al proyecto o
sus derechos como participante, por favor comuniquese con su servidora al correo electrénico
mencionado

Consentimiento para su participacion en el estudio: Al dar clic sobre la palabra “acepto” indica
Su aceptacion para participar voluntariamente en el presente estudio.
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Anexo 3.

Guia de Entrevista: Percepciones sobre la atencion y prevencion del Acoso y
Hostigamiento Sexual en el ambito laboral en la Subdireccién de Recursos
Humanos del ISEM.

Datos generales

Edad:____ Género: Formacion: Cargo:

Estimado(a) compafero(a):

Objetivo:

Soy la Mtra. en administracion Luz Maria Villalva Campos y me encuentro realizando
estudios de especialidad en materia de Género, Violencia y Politicas Publicas en la
Faculta de Ciencias Politicas y Sociales de la UAEMéX; el Objetivo de mi proyecto de
investigacion es recolectar informacién que permita determinar el estado actual de la
atencion que da el ISEM al problema de HyAS.

Procedimientos:

Se le hace la cordial invitacién para participar en el estudio; si decide aceptar, ocurrira lo
siguiente: a través de un guion, se le haran algunas preguntas relacionadas sobre sus
vivencias y puntos de vista en torno al acoso y hostigamiento sexual en el &mbito laboral.

Confidencialidad: Toda la informaciébn que Usted proporcione, sera de caracter
estrictamente confidencial y s6lo se utilizara para fines del proyecto, me comprometo a
gque no estara disponible para ningun otro propdsito. Usted quedara identificado(a) con un
namero y no con su nombre. Dicho nimero le sera de utilidad para solicitar los resultados
particulares de la investigacion, mismo que puede solicitar al correo electrénico:
investiga.descubre@gmail.com

Beneficios: En caso de requerirlo, se le brindardn los canales de comunicacion
necesarios para resolver sus necesidades e inquietudes al respecto, sus resultados
contribuirdn al desarrollo de estrategias que podrian ayudarle a mejorar su ambiente
laboral y la cultura institucional.

Riesgos Potenciales/Compensacion: Los riesgos potenciales que implican su
participacién en este estudio son minimos, debido al tipo de preguntas que se estan
realizando, su participacién en este estudio es absolutamente voluntaria. Usted esta en
plena libertad de negarse a participar o de retirar su participacion del mismo en cualquier
momento. Su decision de participar o de no participar no afectard de ninguna manera su
situacion laboral actual.

Consentimiento para su participacion en el estudio: Al aceptar el inicio de la
entrevista, indica su aceptacion para participar voluntariamente en el presente estudio y
para que la entrevista sea grabada para registros de informacion.
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Alguna duda sobre lo que acabo de comentar? ¢Podemos comenzar?

Objetivo Identificar los conocimientos que tuvieran la/el funcionario de la normatividad y
complejidad histérica y social de la problematica de Acoso y Hostigamiento Sexual.

¢, Puedes definir el acoso y hostigamiento sexual?

¢ Me puedes decir la diferencia entre acoso y hostigamiento sexual?

¢, Conoces alguna ley y/o normatividad aplicable a la materia? ¢Puedes mencionar alguna?

¢ En tu institucion existen mecanismos para manejar el Acoso y Hostigamiento Sexual? ¢En
qué consiste?

¢, Has recibido algun curso de sensibilizacién o capacitacién para la atencién en materia de
acoso y hostigamiento sexual?

-Si es afirmativa ¢cuando? ¢Quién impartié el curso? ¢Qué fue lo mas relevante que
aprendio del curso? -si fue negativa ¢, Por qué?

¢, Desde cuando atiendes el SAHS?

¢,Cuantos casos de hostigamiento y/o acoso sexual se han presentado?

¢ Como se han atendido los casos que se han presentado en la subdireccion?

Objetivo Identificar Actitudes expresadas abierta o sutilmente por las y los servidores
publicos en torno a la transformacion de la cultura del Instituto, para atender y prevenir el
Acoso y Hostigamiento Sexual
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¢, Consideras que en los casos de HAS el comité toma con la debida seriedad las denuncias
de las personas que son acosas u hostigadas? si/no por qué?

¢, Crees gue en la gestién interna de la organizacion son prioritarias las politicas de prevencion
del acoso y hostigamiento sexual? ¢ Por qué?

En el departamento a tu cargo ¢ existen estrategias enfocadas en promover una cultura de
prevencion del acoso y hostigamiento sexual? ¢ Cuales son?

Objetivo ldentificar estrategias que consideran necesarias para promover la adecuada
atencion y prevencion del Acoso y Hostigamiento Sexual, desde sus areas de competencia.

¢ En tu Departamento, que acciones consideras que previenen el problema?

¢, Qué acciones propondrias para mejorar la atencion del HAS en tu Departamento?

Muchas gracias por tu tiempo y participacion.
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Anexo 4.

Cartel “Esto es Acoso Sexual”

L4
" = .

0
ESTO ES

Realzar sefisles sexualments sugerentes con las manos o & través
da los movimientos dal cuerpo,

Tener contacto fisico sugestivo o de naturaleza sexusal, como
tocamientos, abrazos, besos, manceeo, |giones

Esplar a2 una persona mientres 8sta se cambia de rope o 8sté en sl
sanitario.

Condiclonar la prestacién de un trémite o serviclo a2 camblo de que
la persona usuaria, estudiants o soliciants acceda a sogiensr conducias
sexudes de cuslquier naturslaza.

Expresar comentarios, burlas, piropos o bromas hacla otra parsona
referentas 8 la sparencia 0 8 ia enatomia con connotacion saxual,

bian sea presencialas o a fravés ds algun medio de comunicacion

Realizar comentarios, burias o bromas sugerentes reapecto de su
vida sexual o ds otra persona, blen sse preeanciales o traves de algin
medio de comunicacion.

Exhibr o enviar & travée de agin medio de comunicacion cartales,
calendarios, mensajes, fotos, afiches, llustraciones u objetos con
imaganas o estructuras de naturaiaza saxual, no dasaadas ni solicitadas
por le paersona recaptora

Exprasar Insinuaciones, invitaciones, favores o propuestas a citas
0 ancuantros de cardcter sexual.

Difundr rumores o cualquier tipo de informacion sobre la vida sexual de
uNa perscna.

Exprecar insuftos o humilliaciones de naturaleza sexual.

Mostrar deliberadamente partes Intimas del cuerpo 8 una o varias
personas.




Anexo 5.

Cartel “Esto es Hostigamiento Sexual”

ESTO ES

alguna o todas las anteriores y ademas...

Hacer regalos, dar preferencias indebidas o notoriamente diferentes
0 manifestar ablertameants 0 de manera Indirecta el intards saxual por

®.

una persona.

y,

\

Lievar a cabo conductas dominantes, agresivas, intimidatorias u
hostiles hacia una persona para que se someta a sus deseos o
intereses sexuales, 0 al de alguna otra u otras personas.

N F

Condiclonar la obtencién de un empleo, su parmanencia en é o las
condiciones del mismo a cambio de acaptar conductas de naturaleza

saxual
Yy
(3]
Obligar a la realizacién de actividades que no competen a sus

labores u otras medidas disciplinarias en represalila por rechazar
proposiciones de cardcier sexual.
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Anexo 6.

Video “Denuncia el Acoso Sexual y el Hostigamiento Sexual"
Entregado en C.D.
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