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INTRODUCCION

El presente estudio tuvo por objetivo disefiar y aplicar la primera evaluacion del
Protocolo para la prevencion, atencion y sancion del hostigamiento y acoso
sexual o laboral en el INE. La investigacion abarc6 una muestra del personal del
Instituto, tanto miembros del servicio profesional electoral, como personal
administrativo, asi como personal contratado de manera temporal durante el
proceso.

El tipo de investigacion fue mixto, cualitativo y cuantitativo, ademéas de
revisar los marcos normativos nacionales e internacionales de actuacion
asociados directamente con la prevencién, atencidén y sancion del hostigamiento
y acoso sexual o laboral en el INE. El documento fue sido dividido en tres
secciones:

PRIMERA: los hallazgos del estudio cualitativo realizado con el estudio de 17
casos, con base en tres categorias de analisis: 1. Vivencias de hostigamiento y
acoso sexual y laboral; 2. Aproximacion al Protocolo HASL; 3. Percepcion sobre
las politicas y procedimientos de prevencion, atencion y sancion en los casos de
HASL.

SEGUNDA: los resultados del estudio cuantitativo realizado con una muestra de
1,329 a partir del disefio de dos escalas, EVILA (Escala de Violencia Laboral) e
INEPROT (Instrumento de Evaluacion del Protocolo para prevenir, atender y
sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral, HASL); el EVILA es un
instrumento de evaluacién del clima laboral a través del registro de adecuadas e
inadecuadas practicas en el trabajo por parte del personal; el INEPROT, por su
parte, es una escala que registra la evaluacién que el personal del INE arroja
sobre la prevencion, atencion y sancion del Protocolo sobre hostigamiento y
acoso sexual o laboral del mismo Instituto. A partir de los datos obtenidos tras la
aplicacion de los dos instrumentos sefialados, se obtuvieron bases de datos
especificas que arrojaron lineas base tanto del clima laboral como de la
evaluacion del Protocolo HASL, cuyo analisis y manejo técnico posibilitdé la
obtencion de los diagndsticos respectivos, estadisticamente significativos;
propuestas de mejora en la normativa e implementacion, que retome los
resultados de la evaluacion para mejorar el logro del objetivo general del
Protocolo.



TERCERA: el estudio de analisis normativo y mejoras de implementacion,
realizado a través de la comparacidbn con otros protocolos nacionales e
internacionales.

En cada seccion se sefialan recomendaciones bajo la caracterizacion de
los derechos humanos, criterios pro persona, perspectiva de género y no
discriminacion. Elementos que en su conjunto vertebraron esta primera

evaluacion del protocolo HASL en el INE.



ANTECEDENTES

Estadisticas internacionales de hostigamiento y acoso sexual y laboral

La violencia laboral ya sea por hostigamiento 0 acoso se representa por acciones
u omisiones, es decir, malas practicas por superiores jerarquicos o por pares de
trabajo, reflejdndose en muertes a causa de accidentes o enfermedades
laborales. Segun reportes de la Organizacién Internacional del Trabajo, cada 15
segundos un trabajador muere a causa de la violencia laboral (OIT, 2015). Cada
dia mueren 6.300 personas a causa de accidentes o enfermedades relacionadas
con el trabajo — mas de 2,3 millones de muertes por afio. Anualmente ocurren
mas de 317 millones de accidentes en el trabajo, muchos de estos accidentes
resultan en absentismo laboral. El coste de esta adversidad diaria es enorme y
la carga econdmica de las malas practicas de seguridad y salud se estima en un
4 % del Producto Interior Bruto global de cada afio. La produccion de malas

practicas en el trabajo repercute en el debilitamiento de salud laboral.

European Agency for Safety and health at Work (2010) recoge datos sobre
la prevalencia de los problemas de intimidacion y acoso laboral, extraidos de
estadisticas nacionales e internacionales referidas a paises europeos, asi como
recopila los principales resultados de estudios cientificos en relacion con los
antecedentes y las repercusiones del acoso laboral para el trabajador, su familia
y para la propia organizacion.

Segun se desprende del informe, entre un 5% y un 20% de los
trabajadores europeos sufre violencia y el acoso laboral, -el porcentaje varia
dependiendo del pais, el sector y la metodologia empleada-. Por otro lado,
aunque el 40% del personal directivo encuestado se muestra preocupado ante
la violencia y el acoso psicologico en el lugar de trabajo, tan sélo el 25% ha
implantado medidas correctoras, y en la mayor parte de los paises de la Unién
Europea, este porcentaje no supera el 10%. Los datos apuntan que los
problemas de violencia y acoso laboral son mas comunes en los sectores
relacionados con la salud, el trabajo social y la educacion; el 50% del personal
directivo considera este fenOmeno como un grave problema de seguridad y salud

en el trabajo. Segun un informe recién publicado por el Observatorio Europeo de



la Vida Laboral creado por la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y Trabajo, las distintas formas de acoso muestran
tendencias divergentes en la Union Europea (Eurofound, 2015). Mientras la
violencia fisica tiende a disminuir, otras formas de comportamiento social
adverso (adverse social behavior, ASB) persisten. En el conjunto de la Union, en
el afio 2010 el 14% de los/las trabajadores/as manifestaron haber sufrido algun
tipo de ASB. Sin embargo, es dificil extraer conclusiones definitivas, porque las
distintas formas de acoso pueden interrelacionarse y solaparse, creando

dificultades para distinguirlas unas de otras.

Estadisticas nacionales de hostigamiento y acoso sexual y laboral

Enfocando la mirada en otro punto del orbe, la revista Forbes de México (Shavin,
2014), publicoé las estadisticas presentadas por la empresa consultora de
capacitacion VitalSmarts, en un estudio realizado a 2,283 empleados
estadounidenses, los resultados mostraron que “96% de los encuestados dice
qgue ha experimentado bullying laboral”. “El 89% de esos/as bullies ha estado
acosando a sus compafieros/as durante mas de un ano”, “el 54% lo ha padecido
durante mas de cinco afos. El 80% de los/las agresores/as intimida a cinco o
mas personas.”

Uno de los analisis realizados por VitalSmarts muestra las diferentes
aristas en las que se presenta la violencia, analizando también las tendencias de
intimidacién propias del lugar de trabajo de hoy. De los encuestados, “62% vio
sabotaje de la obra o la reputacion de otros [...] 52% vio amenazas o intimidacion
[...] Yy 4% vio intimidacién fisica”. Finalmente alrededor del 20% de los que
respondieron la encuesta informo6 que el acoso laboral les costé mas de siete
horas a la semana, que el estudio valué en 8,800 dblares en salarios anuales
perdidos (Shavin, 2014).

En el ambito nacional, una de las encuestas publicadas por el periédico
El Financiero (2014) plantea que el 44% de los profesionistas mexicanos ha sido
victima de mobbing o acoso laboral, porcentaje del cual la mitad son mujeres,
mientras que 65% ha sido testigo de ese tipo de abuso en contra de algun
compafiero/a de trabajo.

Al cuestionar a los participantes sobre el origen del acoso, 45% afirmo que

lo realizan en mayor medida sus superiores, 32% compafieros de trabajo y 23%
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comparferos de su area laboral (El Financiero, 2014). De acuerdo con
estadisticas del Instituto Nacional de las Mujeres y la Secretaria de la Funcién
Publica, en 258 dependencias gubernamentales hubo 26,000 casos de acoso
sexual y sélo 8,000 fueron denunciados (Macias, 2012).

De 70% de las empleadas mexicanas que han sufrido un tipo de acoso
sexual, 60% decide renunciar antes de acudir a denunciar o concretar el acto del
acoso sexual. Mientras que 25% de estas mujeres es despedida por no dar
cumplimiento a las peticiones del acosador (Macias, 2012).

Datos estadisticos de la OCCMundial mostraron las siguientes cifras a
propoésito del mobbing en empleados/as: 70% de las personas profesionistas
consideran que ambos sexos estan igualmente expuestos a sufrir intimidacion
laboral, a pesar de que a nivel mundial esta practica suele ser 2.5 veces mas
frecuente en mujeres que en hombres. 54% de los(as) participantes considera
que el acoso es ejercido por compafieros(as), mientras que el 46% sefiald
proviene de un superior (CNN, 2012).

Ante la pregunta de si ellos(as) habian ejercido alguna vez alguna forma
de bullying en contra de un compafiero/a de trabajo, 82.2% afirmo6 nunca haberlo
hecho, 16.9% haberlo realizado alguna vez y .8% aceptd hacerlo en forma
regular. 70% de los/las profesionistas considera que el mobbing es un problema
importante en México.

La encuesta sefiala que 5 de cada 10 profesionistas consideran que el
acoso laboral es un problema que se da en mayor medida a “espaldas” de la
persona y otras formas de acoso que persisten, aunque son menos frecuentes,
son conductas de abuso frente al grupo de trabajo, cara a cara y cibernético. Las
5 principales formas de acoso laboral o mobbing segun los(as)

encuestados(as) son:

1. Burlas o insultos; 2. Bromas pesadas; 3. Exclusion (ignorar a la persona y no
dejarla participar); 4. Humillacion; 5. Exceso o sobre carga de trabajo

Estas formas de hostigamiento y acoso laboral se encuentran contempladas en
el articulo 1. De la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos (2015),
parrafo tres,

Garantia de libertad o no discriminacion. Queda prohibida toda discriminacion
de origen étnico o nacional, el género, la edad, las discapacidades, la condicion



social, las condiciones de salud, la religion, las opiniones, las preferencias, el
estado civil o cualquier otra que atente contra la dignidad humana y tenga por
objeto anular o menoscabar los derechos o libertades de los demas.

CONSIDERACIONES TEORICAS DEL ESTUDIO

Investigacion apoyada en la sociologia fenomenoldgica (Schitz, 1964, 1993,
2003), la perspectiva de género (Cazés, 2005) y el modelo de violencia de
Galtung (1998).

CONSIDERACIONES METODOLOGICAS DEL ESTUDIO
Objetivos

1. Instrumento y mecanismo de deteccion y medicion de la modificacion de
los climas laborales en términos de violencia.

2. Instrumento y mecanismo de medicion del impacto de la prevencion,
atencién y sancion en forma de evaluacion

3. Datos de linea base de climas laborales en términos de violencia y de la
evaluacion del Protocolo.

4. Propuesta de mejoras en la normativa e implementacion, que retome los
resultados de la evaluacion para mejorar el logro del objetivo general del

Protocolo.



Tipo de estudio

Mixto, cualitativo, cuantitativo y documental normativo.
Disefio

De tipo evaluativo, transversal.

Técnicas de indagacion

Documental, entrevista semi-estructurada y escalas psicométricas, susceptibles

de ser utilizadas como encuestas.
Etapas de investigacion?

12 Etapa, de orden cualitativa en la que se aplica la entrevista semi-estructurada

al personal identificado con experiencias de HASL,

22 Etapa, cuantitativa en la que se aplica a una muestra estratificada por rama 'y

sexo, los instrumentos disefiados para cubrir los objetivos INEPROT y EVILA.

32 Etapa, analisis del Protocolo HASL en contraste con otros protocolos
internacionales y nacionales

12, Etapa
Estudio cualitativo
Participantes

Diecisiete casos remitidos por la UTIGYND a la Dra. Leonor Guadalupe
Delgadillo Guzman, especialista en la materia de acoso y hostigamiento sexual
y laboral para ser entrevistados, se trataba de personal del INE que refirieron ser

victimas de malas préacticas propias del HASL.

! La presentacion esquemaética de las etapas no remite necesariamente a un proceso mecanico
lineal de su ejecucidn, es meramente con motivos de presentacion para tener claridad de la investigacion;
el desarrollo del estudio fue dindmico e interactivo en sus distintas etapas.



Categorias de analisis
Vivencias de hostigamiento y acoso sexual y laboral; aproximacién al Protocolo
HASL,; percepcion sobre las politicas y procedimientos de prevencion, atencion

y sancion en los casos de HASL.

Técnica de indagacion

Entrevista semi-estructurada. La sistematizacion de los datos se lleva a cabo
bajo tres ejes de datos, a saber, 1. Aproximacion al Protocolo HASL; 2.
Experiencias y conocimiento sobre situaciones de HASL en el INE; 3. Percepcion

sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos de HASL.

Registrando la fecha de la entrevista, datos generales del entrevistado/a
vinculados a variables de vulnerabilidad?, como rango de edad, sexo, antigliedad

en el INE/IFE; rama en la que labora.

Técnica de analisis

Mixto, deductivo-inductivo (Morse, 1994).

2 Vulnerabilidad.- Puede definirse como la capacidad disminuida de una persona o un grupo de
personas para anticiparse, hacer frente y resistir a los efectos de un peligro natural o causado por la
actividad humana, y para recuperarse de los mismos. Es un concepto relativo y dindmico. La vulnerabilidad
casi siempre se asocia con la pobreza, pero también son vulnerables las personas que viven en
aislamiento, inseguridad e indefension ante riesgos, traumas o presiones. La exposicion de las personas a
riesgos varia en funcion de su grupo social, sexo, origen étnico u otra identidad, edad y otros factores. La
otra cara de la moneda es la capacidad, que puede describirse como los recursos de que disponen las
personas, familias y comunidades para hacer frente a una amenaza o resistir a los efectos de un peligro.
Estos recursos pueden ser fisicos o materiales, pero también pueden encontrarse en la forma en que esta
organizada una comunidad o en las aptitudes o atributos de las personas y/o las organizaciones de la
misma (Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja, s/f).


http://www.ifrc.org/es/introduccion/disaster-management/sobre-desastres/aggravating-factors/subdesarrollo/

Criterios de Verificabilidad

Credibilidad, dependencia, transferibilidad y confirmabilidad (Ruiz, 1989; Ruiz,
1996).

22, Etapa

Estudio Cuantitativo

Disefio

Evaluativo/transversal

Variables

Independientes: sexo, escolaridad, estado civil, paternidad/maternidad, edad,
rama, lugar de trabajo, antigiedad en el IFE/INE

Dependientes INEPROT

e Atenciéon del HASL
e Dominio de informacién del Protocolo HASL
e Difusién del contenido del Protocolo HASL

e Aspectos negativos relacionados con la toma de acciones

Dependientes EVILA

e Practicas laborales adecuadas

e Practicas laborales inadecuadas

10



Instrumentos

INEPROT

Se estructurd de acuerdo a las dimensiones de prevencion, atencion y sancion

(elaborado por Delgadillo, Maiz, Unzueta, Guerra y Ruiz, 2015).

EVILA

Se estructur6 atendiendo a las practicas laborales adecuadas e inadecuadas. Se
depuro de acuerdo a los datos recogidos en las entrevistas, a la revision técnica
de la UTIGYND, focalizado al personal eventual, es decir, a las personas que se
integran al INE durante los procesos electorales (elaborado por Delgadillo, Maiz,

Unzueta, Guerra y Ruiz, 2015).

En suma, entre el INEPROT y el EVILA se cuenta con herramientas
estadisticamente significativas, compuestas en su totalidad por 49 reactivos, en
escala de medicion intervalar, que pueden ser contestados de forma rapida, en
un tiempo promedio de 25 minutos.

Se manejé consentimiento informado, que se encuentra en la presentacion del

instrumento via digital, para lo cual se ocup6 una plataforma electrénica con su

correspondiente link.

Criterios de validez y confiabilidad

Estos indices fueron obtenidos en la corrida de los datos bajo los criterios
técnicos estadisticos necesarios, obteniendo el coeficiente de validez y el

coeficiente de confiabilidad correspondientes a cada escala.
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Andlisis estadisticos

Para validar, andlisis factorial exploratorio, prueba KMO y prueba de esfericidad
de Barttlet. Para confiabilidad, se aplicé el estadistico alfa de chronbach. Para la
normalizacion de los puntajes se ajustaron las distribuciones a una distribucion
normalizada t. Analisis descriptivos de proporciones, y para las comparaciones
se ocupo la X2, de acuerdo a las variables sociodemograficas establecidas: sexo,
escolaridad, estado civil, paternidad/maternidad, edad, rama, lugar de trabajo,
antigiedad en el IFE/INE. Presentando Unicamente las comparaciones

estadisticamente significativas.

A partir de las dos escalas se trabajé en la construccién de un indicador y su

linea base.

Poblacién

Personal del INE, integrado por personas del Servicio Profesional Electoral

Nacional y personas de la Rama Administrativa.

De manera adicional se estudié también a las personas que se contratan de

manera eventual durante procesos electorales.

Muestra

Se trabaj6é con una muestra aleatoria simple, el personal que participé en el
estudio fue seleccionado a través de la Direccion de Estadistica del Distrito
Federal, tomando en consideracién dividir al personal con plaza presupuestal en
tres muestras con la misma proporcion de participantes a efecto de desarrollar
otros dos proyectos paralelos. Finalmente la muestra se conformé por 2,942
participantes, de los cuales 1,329 contestaron.

Para la Evaluacion del Protocolo se envio un correo electrénico a los y las
participantes, presentando a la responsable del estudio, el objetivo de evaluar el

Protocolo y las indicaciones para dar respuesta a los cuestionarios.
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El sistema de levantamiento de datos se abrio el dia tres de diciembre, el primer
participante que contesto se registré a las 12:58. El sistema fue cerrado el 8 de
diciembre a las 18:00 horas.

Junto con las escalas se trabajé la construccién de un indicador y de una linea
base.

INDICADOR PARA EL CLIMA LABORAL

Indicador: Porcentaje de practicas adecuadas y porcentaje de practicas no

adecuadas del personal del INE

Forma de calculo: se asignan valores a las respuestas emitidas por el personal
del INE dentro de la hoja de respuesta de acuerdo con los criterios de
ponderacion establecidos en el instrumento. Se realiza la transformacion en
puntajes estandarizados t y se asocia dicho numero con el criterio interpretativo
propio del factor que corresponda. Se realiza el conteo de frecuencias a partir
de la respuesta obtenida por cada uno de los y las trabajadores y se divide entre

el total de ellos para finalmente multiplicarlo por cien.

Descripciodn: el indicador revela la proporcion de casos evaluados dentro de los

diferentes criterios de adecuacion e inadecuacion establecidos en el instrumento.
Unidad de medida: Porcentaje

Tipo: Frecuencia

Frecuencia de aplicacion: Anual

Linea de base, porcentaje de casos que se clasifican dentro de las diferentes

categorias de adecuacién e inadecuacién establecidas en el instrumento.
Meta: ascendente de las buenas practicas y descendente de las malas practicas.

Tipo de meta: de mejora, ascendente-descendente segun corresponda al tipo

de practica.

32, Etapa
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Andlisis del Protocolo HASL en contraste con otros protocolos

internacionales y nacionales

Se retomaron otros Protocolos cuyo contenido presenta aportaciones
susceptibles de ser integradas al Protocolo de Hostigamiento y Acoso sexual o
laboral del Instituto Nacional Electoral: Consejeria de Economia y Hacienda
(Espafa, 2015); Secretaria de Salud Laboral de Madrid (2010); Estado de
Colombia (2015); Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la
Presidencia de la Nacién, Organizaciones Empresariales con la violencia laboral,
Oficina de asesoramiento sobre violencia laboral (2015); Gobierno del Estado de
Colima (2012); Instituto de las mujeres del Estado de San Luis Potosi (2012);
Secretaria de Turismo (2013); Instituto Nacional de las Mujeres (2009); Suprema
Corte de Justicia de la Nacion (sff).

Anélisis del marco normativo del INE

Se revisO la normatividad vigente del INE, Estatuto del servicio profesional
electoral y del personal del Instituto Federal Electoral (INE, 2010), Reglamento
Interior del Instituto Federal Electoral (2011), Cédigo ético (INE, s/f), Ley General
de Instituciones y Procedimientos Electorales (LGIPE, 2014), Cadigo Federal de
Instituciones y Procedimientos Electorales (2008), Registro de Criterios
Orientadores que sistematiza los razonamientos légico-juridicos en que se ha

sustentado la resolucion de los Procedimientos Disciplinarios (INE, 2014).
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12, FASE DEL ESTUDIO
PATRONES ENCONTRADOS EN LOS DATOS CUALITATIVOS

Del analisis de las entrevistas se deprende que la mayoria de las personas
guejosas son mujeres (9 de 17). El total de las mujeres entrevistadas refieren
haber sido victimas de HASL. Solo 2 de los 8 hombres entrevistados dicen
haber sufrido de HASL en su actual cargo. De las 9 mujeres entrevistadas,
solamente una tiene mas de 5 afios de antigiedad mientras que, de los 8
hombres entrevistados 6 tienen mas de 5 afios de antigiiedad. Del personal
entrevistado encargado de recibir, atender y/o sancionar casos de HASL, el
100% son hombres. Lo anterior revela una condicién de vulnerabilidad en las
mujeres, cuyas posiciones laborales son de menor jerarquia en comparacion con
la de los hombres. Todas las mujeres entrevistadas, independientemente de la
rama a la que pertenecen y el puesto que ocupan, dijeron haber sido victimas de
HASL y haber presentado queja.

Victimas de HASL

También es notorio que la violencia se presenta en mayor proporcion en
las relaciones entre prestadores de servicios, es decir, sin nombramiento de una
plaza presupuestal del INE, quienes laboran de forma temporal, y en
consecuencia presentan una condicién de vulnerabilidad laboral.

Sobre el tipo de violencia que con mayor frecuencia se presenta, sin

importar el nivel o rama a la que se pertenezca, es la violencia psicologica
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(desvalorizacion, indiferencia, control, coercién, manipulacion, chantaje),
seguido de la violencia verbal (gritos, insultos), violencia fisica (cargas de trabajo
excesivas, que atentan contra la salud fisica), discriminacion (por género, por la
forma de vestir, por no tener vehiculo propio, etcétera), violencia econdémica (en
algunos casos se les exigio a los prestadores de servicios adquirir por su cuenta
programas de cOmputo necesarios para realizar su trabajo, otras veces
trasladarse al mismo lugar en repetidas ocasiones para recabar firmas pagando

de su propio bolsillo el transporte).
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Entre los casos mas extremos, se encuentran dos de hostigamiento
sexual y uno de acoso sexual, la gravedad reside en que ademas de ser
conductas reprobadas y sancionadas por el INE, también son constitutivas de
delitos y perseguidos por la via penal.

Llama la atencién que en ninguno de los casos se ha llegado a una
sancion formal, es decir, documentada, la mayoria de las personas entrevistadas
estan inconformes con la atencion y solucién que ha dado el INE a las denuncias
presentadas. La mayoria de las quejas que se han formalizado son quejas
presentadas por prestadores de servicios. La mayoria de las quejas presentadas
por el personal de la rama administrativa (RA) y la rama de servicio profesional
electoral nacional (SPEN) no se han formalizado (clasificacion tomada de los
reportes trimestrales de la UTIGYND). De los casos entrevistados, tres fueron de

la SPEN, ocho de la RA y seis de prestadores de servicio.
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GENERALES

RAMA | ANTIGUEDAD SEXO EDAD QUEJA QUEJA HS HL AS AL
INFORMAL FORMAL
P1 RA 10 MESES | HOMBRE | 29-40
P2 RA 6 ANOS HOMBRE | 29-40 X X
P3 RA 15 ANOS HOMBRE | 29-40
P4 RA 16 ANOS HOMBRE | 41-50
P5 SPE 22 ANOS HOMBRE | 41-50 X
P6 RA 5 ANOS HOMBRE | 29-40
P7 SPE 13 ANOS MUJER 29-40 X X X X
P8 PS 6 MESES HOMBRE | 29-40 X X X
P9 PS 6 MESES MUJER | 29-40 X X X
P10 PS 6 MESES MUJER | 29-40 X X X
P11 PS 6 MESES MUJER | 29-40 X X X
P12 PS 6 MESES MUJER | 18-28 X X X
P13 PS 6 MESES MUJER | 29-40 X X X
P14 | SPE 6 MESES MUJER | 18-28 X X X
P15 RA 6 MESES MUJER | 41-50 X X X
P16 RA 3 ANOS MUJER 29-40 X X X X
P17 RA 13 ANOS HOMBRE | 41-50 X

Equivalencias de siglas:

PS PRESTADOR DE SERVICIOS

RA RAMA ADMINISTRATIVA

SPE SERVICIO PROFESIONAL ELECTORAL
HS HOSTIGAMIENTO SEXUAL

HL HOSTIGAMIENTO LABORAL

AS ACOSO SEXUAL

AL ACOSO LABORAL
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HOSTIGAMIENTO

TIPO DE VIOLENCIA

FISICA | VERBAL | PSICOLOGICA | SEXUAL | ECONOMICA | GENERO | DISCRIMINACION
P5 X X
P7 X X X X
P8 X X X X X
P9 X X X X X X
P10 X X X X X X
P11 X X X X X X
P12 X X X X X X
P13 X X X X X X
P15 X X X X X
P16 X X X X
P17 X X X X X

ACOSO
TIPO DE VIOLENCIA

FISICA VERBAL | PSICOLOGICA SEXUAL ECONOMICA GENERO DISCRIMINACION
P2 X X
P7 X X X X
P14 X X X X
P15 X X X X

INDICADORES PORCENTUALES
Victimizacion | Antigiedad RA SPE PS
+de 5 afos
Del total de
hombres 25% 75% 62.5% 25% 12.5%
entrevistados
Del total de
mujeres 100% 11% 33.3 11.2% 55.5%

entrevistadas
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ANALISIS GENERAL DEL ESTUDIO CUALITATIVO
PREVENCION, ATENCION Y SANCION

PREVENCION

A pesar de la creacion e implementacion del Protocolo para prevenir, atender y
sancionar el hostigamiento y acoso laboral y/o sexual, prevalecen en el INE
practicas laborales inadecuadas que alimentan una contracultura
organizacional violenta, de discriminacion y desigualdad género. Los medios
gue se han utilizado para difundir el Protocolo son limitados, no solamente
por que el personal no lee los impresos, también porque, el simple hecho de
conocer las conductas que son constitutivas de HASL no cambia la mentalidad
de los/las agresores/as, ni necesariamente les conduce a una toma de
conciencia3.

Se hamal entendido como campafia de prevencion, el conceptualizar
la violencia y divulgar informacién para tener la capacidad de reconocer si
se es victima de ella, proporcionar un numero y un correo a donde poder
presentar una queja en caso de que se violen los derechos, esto no es una
campafia completa y efectiva?*, prevenir significa anticiparse y evitar que
ocurra, paraello es necesario identificar las causas de laviolenciay reducir
los factores que la desencadenan®.

Para que una campafia de prevencion de la violencia sea efectiva, es
necesario que sea vivencial, en la que se aprenda el cdmo generar empatia
y compaferismo, sin importar el puesto o cargo, el sexo, la antigiedad, la

escolaridad, entre otras caracteristicas psico-sociales®.

3 Este hallazgo justifica el inciso “a” de la dimensién de prevencion del anexo técnico, que versa
en lo siguiente: Pertinencia y armonizacién de la campania de prevencion de HASL y difusién del Protocolo
con las mejores practicas en la materia. También se relaciona a los incisos “b” y “c” de la misma dimensidn;
evaluacion de los procedimientos de implementacién de la campafia de prevencién del HASL y difusion
del Protocolo, y evaluar el nivel de adopcion de una cultura de prevencidén de HASL, respectivamente.

4 Parrafo relacionado a los incisos “b” y “c” de la dimensidn de prevencién del anexo técnico;
evaluacion de los procedimientos de implementacién de la campaina de prevencion de HASL y difusion
del Protocolo, y evaluar el nivel de adopcion de una cultura de prevencién de HASL.

5Vinculado al inciso “d” de la dimensidn de prevencién del anexo técnico; proponer mecanismos
de mayor eficiencia y eficacia para la prevencion del HASL y difusién del Protocolo.

6 Este planteamiento se relaciona con la dimensidn de prevencién en el inciso “d”, del anexo

técnico.
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PRACTICAS INADECUADAS Y SU ASOCIACION AL PROCEDIMIENTO

De las entrevistas se encontré que muchos de los conflictos surgen cuando
el personal tiene una mayor carga de trabajo y no es de extrafiarse, pues el
estrés es una de las principales causas de la violencia secundaria, aquella que
surge de las condiciones del entorno (Ostrosky, 2008).

También, es mas frecuente la violencia ejercida por las personas
superiores jerarquicas contra las personas a su cargo, esto se explica
simplemente por la relacion de jerarquia; los/las jefes/as tienen autoridad sobre
sus subordinados(as) para exigirle el cumplimiento de su trabajo, ante la carga
de trabajo y la situacion de estrés, la forma o el modo de exigir este
cumplimiento, en muchos casos es hostil, rebasa la exigencia laboral y se
convierte en violencia, sumado a esto las personas subordinadas pueden
mostrar conductas pasivo-agresivas, por ejemplo el tortuguismo o la
torpeza intencionada, sacando de quicio a los/las jefes(as), provocando
sutiimente la violencia. De ninguna manera se debe entender este ultimo
comentario como un intento de criminalizar a la victima, Unicamente se busca
dar sentido y explicar la dinamica de las relaciones laborales violentas.

Si bien es cierto que, la sobre carga de trabajo y el estrés laboral son
factores de riesgo para generar violencia laboral, las personas agresoras no se
vuelcan por igual sobre todos/as sus subordinados(as), por ello el ejemplo
anterior, cuando las persona subordinada responde de forma sutil a las
agresiones, o0 la persona agresora de manera persistente desahoga su
frustracién con la misma persona, el conflicto deja de ser un conflicto de bajo
riesgo laboral, para tornarse en una situacion de claro o alto riesgo, con una
victima blanco en especifico y con violencia reiterada.

En los casos de hostigamiento, los datos muestran que el personal que
agrede tiene la ventaja sobre el personal que es agredido, por el simple hecho
de que en cuestiones laborales el/la subordinado/a tiene que rendir cuentas al
jefe/a, cuando la relacion entre estas dos figuras se ha deteriorado, sera muy
dificil lograr una solucién pacifica al conflicto sin la intervencion de una figura
neutral que tenga autoridad sobre ambos.

La mayoria de las y los participantes en las entrevistas refieren
situaciones de trato y asignacion de tareas desigual;, mientras que a

algunas personas se les otorgan privilegios, a otras que ocupan el mismo
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puesto se les discrimina y se les asigna trabajo de mas, otras veces por el
contrario, pasan todo el dia en el lugar de trabajo sin realizar ninguna
actividad, incluso hubo participantes que comentaron que en ocasiones, cuando
no habia nada que hacer “para hacerles desquitar el sueldo” les asignaban
tareas absurdas y que nada tenian que ver con aquello para lo que se les
habia contratado, como por ejemplo; limpiar cables, o meter hojas blancas en
sobres, para sacarlas inmediatamente después de haberlas metido, ante sus
quejas, se les comentaba que los estaban “fogueando” para cuando llegara el
trabajo pesado’.

La distribucion desigual de tareas no solo provoca inconformidad del
personal subordinado hacia los/las jefes/as, también genera rivalidades entre
iguales. Una posible solucién para este tipo de situaciones, es la elaboraciéon o
reelaboracion de manuales de descripciones de puestos, en los cuales se
especifique claramente cuales son las actividades que le corresponde realizar a
cada persona prestadora de servicios en funcidén de su puesto de trabajo, esto
sumado a cursos de induccién al puesto. Con ello se esperaria una
disminucion significativa de conflictos derivados de la confusion de roles
y/lo la distribucion desigual de tareas® Asi mismo se recomienda la
implementacion de talleres que fomenten el comparierismo y el trabajo en
equipo.

Otra queja frecuente de las personas entrevistadas fue por actos de
discriminaciéon, algunas de las agresiones nada tenian que ver con el
desemperio de las labores, en ocasiones era motivo de reproche por parte de
los/las jefes(as) inmediatos, la forma de vestir, las preferencias, el género, el
sexo, la edad y/o la profesién de los/las subordinados/as, segun refirieron las
personas entrevistadas, eran habituales los comentarios despectivos hacia
las mujeres, atribuyéndoles caracteristicas negativas asociadas por
asignacion social al género femenino (las mujeres son ineficientes, las

mujeres son quejumbrosas, las mujeres trabajan mal, etc.).

7 Este hallazgo se relaciona al inciso “c” de la dimensién de prevencion del anexo técnico. Algunas
practicas violentas estan normalizadas y consideradas por algunas personas que colaboran en el INE como
parte de una cultura institucional; algunas practicas violentas se repiten como si fueran novatadas,
rituales de “derecho de piso”.

Parrafo relacionado al inciso “d” de la dimensidon de prevencién; proponer mecanismos de
mayor eficiencia y eficacia para la prevencién del HASL y difusion del Protocolo.
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Esto confirma la existencia de contraculturas que limitan el impacto del
Protocolo, dicho esto en plural, porque se habla de una organizacion a nivel
federal, que cuenta en su estructura con oficinas centrales y descentralizadas,
en palabras de algunos/as entrevistados/as “vicios arraigados”; a pesar de la
campafa global de sensibilizacion en pro de la igualdad de género, aun existen
personas y/o grupos de personas que se resisten a aceptar laigualdad en el
ejercicio de derechos y obligaciones de hombres y mujeres,
arbitrariamente se concede mayor importancia a creencias por encima de
las normas, politicas y reglamentos, del analisis de las entrevistas®.

Se hace evidente que en el INE sigue habiendo una marcadatendencia
a ejercer violencia por parte de los hombres hacia las mujeres,
observandose en menor proporcion violencia ejercida de mujer a mujer, de
hombre a hombre, y de mujer a hombre. Pero atendiendo a los registros de las
quejas reportadas por la UTIGYND, es una realidad que la mayoria de las
denuncias las han hecho mujeres, siendo incluso que el nUmero de mujeres que
trabajan para el Instituto es significativamente menor al de los hombres. La
mayoria de las denuncias por hostigamiento y acoso sexual fueron presentadas
por mujeres. Parte de la campafia de prevencion, se sugiere esté enfocada en
la capacitacion a través de cursos, diplomados, talleres, etcétera, en los
gue participe todo el personal y no Unicamente quienes se encargan de
atender las quejas, debiéndose incluir temas sensibles y dinamicas
vivenciales??,

También en relacidbn a las contraculturas, algunas de las personas
entrevistadas, relacionadas a la atencion de quejas, refieren que no se les
proporciona al personal quejoso informacion de instituciones ajenas al INE
gue pudieran dar atencion y seguimiento a las quejas, pues en base a su
criterio (contrario al Protocolo y estatuto), por ser el INE una institucién publica,
no es conveniente dar a conocer que al interior existen casos de violencia.
Siendo que algunas de las quejas presentadas derivan de situaciones tan

delicadas como son el acoso sexual y/o la discriminacién, constitutivas de

9 Se relaciona al inciso “c”, del anexo técnico; evaluar el nivel de adopcién de una cultura de
prevencién de HASL.

10 Relacionado al inciso “d” del anexo técnico: proponer mecanismos de mayor eficiencia y
eficacia para la prevencién de HASL y difusion del Protocolo.
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delitos. Ademas, independientemente de que se llegue o0 no a un acuerdo entre
las partes, dependiendo la severidad de la practica laboral inadecuada, es
prudente informar a las autoridades (siempre que la victima de su
consentimiento) de lo contrario se incurre en delitos por omisién. También es
importante que se consideren medidas de reparacion de dafio (atencion médica
y psicoldgica) en los casos que se demuestre alguna afectacion derivada de la
situacion laboral.

Adicionalmente a los temas como la igualdad de género, derechos
humanos, relaciones humanas, comunicacion asertiva, inteligencia
emocional, motivacion, entre muchos otros, se recomienda capacitar al
personal en liderazgo situacional, para aquellos casos en los que se requiera
trabajar por largas jornadas y la exigencia laboral sea excesiva, o bien que se
trabaje con grupos grandes y/o en periodos extraordinarios!!. La repeticion de
los datos sugieren que prevalece la falsa creencia de que las personas que
son buenos lideres deben actuar como dictadores(as), que no importa como
lo hagan, deben lograr explotar el potencial de los/las empleados(as), detras del
mito, la realidad es que este tipo de dindmicas afectan la capacidad productiva
del personal, ademas de poner en riesgo su salud fisica y emocional. Se ha
demostrado que, la mejor manera de potencializar la capacidad de

produccion de los recursos humanos, es la motivacion.

ATENCION

En cuanto a la atencién es indispensable fortalecer los mecanismos
de investigacion; hasta el momento, en términos institucionales, se dispone de
entrevistas con las partes involucradas y posibles testigos, videos de las cAmaras
de seguridad, pero quienes atestiguan de la violencia no siempre se prestan para
declarar. Existen puntos ciegos a donde no llegan las camaras, y la
declaracion del/a agresor/a puede ser mucho méas completa y creible que
la de la victima, sin que esto signifique que los hechos no hayan ocurrido.
Las investigaciones se pueden fortalecer si se toman elementos adicionales
como medios de prueba, por ejemplo; evaluaciones psicolégicas para

valorar la credibilidad del testimonio, evaluaciones para determinar el nivel de

11 parrafo relacionado al inciso “d” del anexo técnico.
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dafo psicologico, estrés ambiental, estrés laboral, estrés postraumatico y
otros elementos que desde la bibliografia cientifica pueden ser interpretados
como indicadores de una posible situacion de victimizacién?2, Es de suma
importancia capacitar al personal encargado de atender las quejas para actuar
en todo momento con empatia hacia el personal quejoso, tomando en cuenta
que “posiblemente” este siendo o haya sido victimizado. También es necesario
para todos los casos, particularmente aquellos en los que no haya testigos, que
el personal encargado de atender e investigar las quejas, tenga la capacidad de
identificar los indicadores frecuentes en personas que han sufrido determinado
tipo de violencia (p.ej. Acoso y/o hostigamiento sexual, violencia laboral, etc.).
Un aspecto importante es que no existe ninguna medida de proteccion
para quienes presentan una queja, el proceso de investigacion puede durar
meses y mientras tanto, la posible victima se expone a que los actos
violentos continten o incluso se intensifiquen, la mayoria de las personas
entrevistadas que presentaron guejas, coinciden en el hecho de que los/las
agresores/as se enteraron antes de que la queja se formalizara, de que habia
una denuncia en su contra, y quién los habia denunciado, algunas personas
terminaron por arrepentirse de haber denunciado. Aunque en teoria el
procedimiento de denuncia es discreto y confidencial para terceros que no
estén involucrados, en la realidad, no hay un adecuado manejo confidencial
de la informacién, lo que lleva a suponer que hay personal de las areas
encargadas de atender las quejas que contaminan el proceso de
confidencialidad, ya sea por desconocimiento acerca de cémo tratar esos
temas, por falta de ética y/o complicidad con los victimarios!3. Es de suma
importancia implementar medidas cautelares efectivas que aseguren la
integridad del personal quejoso durante y después del proceso, asi como
profesionalizar al personal encargado de atender las quejas, sobre laimportancia
de la confidencialidad en el manejo de los datos y sobre las responsabilidades

en las que pueden incurrir al violentarla.

12 Relacionado a los incisos “e”,”h”,”I” del anexo técnico: Revisar la armonizacion de los
mecanismos de atencion a la normativa nacional e internacional y a las mejores practicas en la materia,
evaluar la pertinencia de los mecanismos actuales para la atencion de casos, y proponer mejores practicas
en materia de atencidn de casos que se presentan regularmente.

13 Relacionado al inciso “i” del anexo técnico; evaluar la aplicaciéon de los procedimientos como
generadores de confianza y para la debida atencion de los problemas en la materia.
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Es indispensable para mejorar la atencidon de casos de HASL en el INE,
dotar a la UTIGYND de més personal con los perfiles de abogado/a y
psicélogo/a, que atiendan al personal sin importar a que rama pertenezcan'®,
Hasta el momento, segun los reportes trimestrales del comité de seguimiento de
casos de HASL, no se ha aplicado ninguna sancion, pues no se han encontrado
suficientes pruebas para confirmar la responsabilidad de los agresores, esto
sugiere, que las areas encargadas de atender e investigar, no han sido
eficientes. Por otro lado, también se deben sefialar sanciones para los casos
de omisiéon de responsabilidades y para quienes violen la confidencialidad
y discrecion en el manejo de la informacion?®®.

Otra queja frecuente es que al momento de presentar la denuncia, el area
encargada de dar respuesta trata de persuadir al quejoso/a de que desista
de su queja; esto explica porque la mayoria de las quejas no se formalizan, en
general, se aprecia que no hay confianza por parte del personal de que su
problema sera resuelto, por el contrario, muchas personas creen que de
presentar una queja podrian terminar por perder su empleo® (un grupo de
personas que sufrieron de HASL, esperaron varios meses, casi hasta que
termind su contrato, antes de presentar su denuncia).

También se puede observar de los reportes trimestrales, que a pesar de
que las quejas no han sido resueltas, la mayoria de quienes han presentado una
denuncia responden de manera favorable a la encuesta de satisfaccion, lo que
permite especular que se sienten acorralados por un sistema perverso que
no los lleva a ninguna parte. El personal quejoso responde a la encuesta de
satisfaccion una vez que ha presentado la queja, en ese primer momento, puede
sentir que ha sido escuchado y responder de manera favorable, pero su
problema todavia no se ha resuelto, se recomienda, que se responda a la

encuesta de satisfaccion hasta que se haya emitido una resolucion y no antes.

lllll

i inci s cnico: . . . .
14 Relacionado al inciso “I” del anexo técnico: proponer mejores practicas en materia de atencion
de casos que se presentan regularmente.

15 Propuesta relacionada a los incisos “n” y “p” del anexo técnico: evaluar la idoneidad de la
norma para la sancion, y proponer mejores practicas en materia de sanciones para atender los casos una
vez que se presentan.

16 Se relaciona al inciso “g” del anexo técnico: evaluar las condiciones para la atencién de las
victimas y al inciso “i”; evaluar la aplicacién de los procedimientos como generadores de confianza para
la debida atencion de los problemas en la materia.
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SANCION

En cuanto a las sanciones, refieren los entrevistados que ninguna de las quejas
presentadas ha concluido en sancidn. En el proceso de denuncia hay muchos
filtros (contacto inicial, queja informal, queja formal, entrevistas, investigaciones),
coinciden las personas entrevistadas, que el proceso es desgastante y el tiempo
de espera es excesivo, para que después de todo el esfuerzo, las agresiones
queden impunes, da la impresion de que estos filtros precisamente sirven para
contener a los/las ofendidos/as hasta que se desisten de su queja, no sera
posible abatir la violencia mientras siga existiendo tolerancia hacia los/las
agresores/as. Tanto en el Protocolo como en el Estatuto, se refieren las posibles
sanciones que pueden aplicarse para quienes ejercen HASL, pero no se
establece claramente y de manera puntual qué sancion debe aplicarse en
relacion a la transgresién que se haya cometido, por tanto esta decision
gueda abierta al criterio del juzgador, quien en base a su juicio personal puede
determinar sanciones desproporcionadas y diferentes para casos
similares?’.

Un problema evidente es que el Instituto se deslinda de la
responsabilidad de aplicar sanciones en caso de que el/la agresor/a sea
contratado en calidad de prestador de servicios, siendo que es el INE quien
directamente los contrata y que en determinados periodos o procesos, por
ejemplo, en procesos electorales, representan la mayor parte del personal. El
problema reside en que durante estos periodos se cometen violaciones a los
derechos humanos que encuadran claramente con delitos especificos y es
precisamente la situacion laboral la que los origina, entonces el INE corre el
riesgo de ser demandado como patron?é.

Es necesario tomar medidas para resolver este tipo de problemas, para lo
cual se propone atender al Violentometro INE disefiado exprofeso para el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, que conduzca al personal responsable
de dar el dictamen correspondiente de la queja a una mayor claridad y precision,

atendiendo a posibles agravantes o en su caso atenuantes.

17 Hallazgos relacionados a la dimensién de sanciones del anexo técnico, particularmente a los
incisos “m” y “n”; evaluar el impacto de las normas y los procedimientos relacionados con las conductas
de hostigamiento y acoso sexual o laboral, y evaluar la idoneidad de la norma para la sancidn,
respectivamente.

18 parrafo vinculado al inciso “n” del anexo técnico.
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Una segunda propuesta en torno a eso es el reforzamiento profesional
de los perfiles de puestos para evitar la contratacion de personas que sean
propensas de cometer actos violentos a través de evaluaciones psico-
diagnosticas. Una vez contratado el personal sera necesario mantener una ruta
constante de capacitacion en materia de liderazgo situacional (Ver anexo),

perspectiva de género, no discriminacion, y principio pro-persona.

El conjunto de los hallazgos cualitativo arroja la necesidad de sefalar
como una reforma de alcance operativo el que la UTIGYND actiue mas alla de
la  prevencion, brindando acompafiamiento y capacitando de manera
permanente al personal que atiende las quejas y denuncias, debiendo
vincularse con la Contraloria General, hasta la atencién y cierre de las
guejas?®®. Algunos de los/as entrevistados/as comentaron que en parte la
negativa de dar seguimiento a sus casos residia en que la queja presentada era
en contra de altos mandos y por diferentes razones no se aplicaba el
procedimiento o la sanciéon correspondiente. Refiere una de las entrevistadas en
particular, que ella insistié en la aplicacion de la sancion, una vez que se habian
comprobado los hechos, pero tanto en la DESPE, Contraloria y Direccion
Juridica evadian esa responsabilidad, la mandaban de un lugar a otro y le decian
que a ellos no les correspondia aplicar la sancion. Ya sea que no esté
claramente definido a quien le corresponde sancionar a los altos mandos,
o que el personal encargado de aplicar sanciones desconozca sus alcances
o simplemente que evaden sus responsabilidades por diferentes motivos, se
fortalece la falsa creencia de que algunas personas son intocables, y en

consecuencia el hostigamiento y el acoso quedan impunes?.

“ |)l

1% Parrafos vinculados al inciso del anexo técnico, en la dimensién de atencidn; proponer
mejores practicas en materia de atencion de casos que se presentan regularmente.
20 Relacionado al inciso “n” del anexo técnico; evaluar la idoneidad de la norma para la sancién.
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22 FASE DEL ESTUDIO
INSTRUMENTO Y MECANISMO DE DETECCION Y MEDICION DE LA
MODIFICACION DE LOS CLIMAS LABORALES EN TERMINOS DE
VIOLENCIA

ESCALA DE VIOLENCIA LABORAL (EVILA)
La presente Escala de violencia laboral (EVILA) tiene por objetivo detectar y
medir el clima laboral en términos de violencia en el Instituto Nacional Electoral
(INE), haciendo un primer ejercicio en el afio 2015 con el compromiso de replicar
el estudio de manera continua para conocer la modificacion del clima laboral a
partir de la difusién, el conocimiento y aplicacion del Protocolo para prevenir,
atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral.

La EVILA fue disefiada partiendo de una cuidadosa revision tedrica al
respecto de practicas adecuadas e inadecuadas en los lugares de trabajo, tanto
en instituciones publicas como privadas, incorporando ademds informacién
relevante obtenida a partir de las entrevistas dirigidas al personal eventual que
labor6 durante el daltimo proceso electoral, especificamente de enero a julio de
2015.

Sin embargo y tomando en consideracion la importancia que subyace a la
evaluacion del clima laboral, se realizaron una serie de analisis estadisticos para
garantizar que dicha herramienta cuente con las propiedades de validez y
confiabilidad. Asimismo se procedié a la normalizacién de los puntajes de la
escala para poder en un primer ejercicio obtener una linea base que permita
realizar comparaciones posteriores acerca del clima laboral presente en el
Instituto Nacional Electoral. Se presentan a continuacién los resultados de dichos

trabajos.

VALIDACION

Como criterio de validez del instrumento se eligié el método por constructo, que
consiste en poner a prueba la estructura teodrica inicial del instrumento al
contrastarlo con evidencias empiricas que den sustento a la propuesta o por el
contrario, se obtengan nuevas concepciones sobre el fendmeno de exploracion
y Su constitucion en términos reales (Kerlinger y Lee, 2002). Para tal efecto se

utilizé el analisis factorial exploratorio.
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Participantes

Considerando el criterio tedrico para la validacion de un instrumento mediante el

método del analisis factorial en el que se estima un minimo de diez

observaciones por reactivo (Hair, Anderson, Tatham y Black, 2003), se

seleccioné de forma aleatoria a un total de 225 participantes de los cuales 55.1%

fueron hombres (n=101) y 44.9% mujeres (n=101) cuyas caracteristicas fueron

las siguientes (ver tabla 1).

Tabla 1
Caracteristicas de los participantes
Hombres Mujeres
VARIABLE VALOR
n % n %
Carrera técnica 11 8.9 21 20.8
Licenciatura 73 58.9 48 47.5
. Maestria 11 8.9 8.9
Escolaridad
Otro 5 4 6.9
Preparatoria 20 16.1 12 11.9
Secundaria 4 3.2 4 4
o Soltero 28 22.6 53 52.5
Estado civil
Casado 96 77.4 48 47.5
) ) Con hijos 96 77.4 73 72.3
Paternidad/Maternidad o
Sin hijos 28 22.6 28 27.7
Grupo etario 1 (18-30 afios) 10 8 12 11.9
Edad Grupo etario 2 (31-59 afios) 108 87.1 88 87.1
Grupo etario 3 (60 0 mas) 6 4.8 1 1
Administrativa 67 54 75 74.3
Rama Personal del Servicio Profesional
57 46 26 25.7
Nacional Electoral
] Oficinas centrales 25 20.2 30 29.7
Lugar de trabajo ,
Organos desconcentrados 99 79.8 71 70.3
1-5 afios 18 145 19 18.8
] 6-10 afios 24 19.4 18 17.8
Antigiiedad
11-15 afios 18 14.5 18 17.8
16-20 afios 21 16.9 24 23.8
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21-25 afos 43 34.7 22 21.8

Para comprobar la adecuacion del tamafio de la muestra se utilizaron las pruebas
de Kaiser Meyer Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, observandose
resultados satisfactorios que fundamentaron la realizacion del andlisis factorial

exploratorio (ver tabla 2).

Tabla 2
Pruebas de adecuacion muestral
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .926
Aprox. Chi-cuadrado 2965.145
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 190
Sig. .000

Al observarse que la muestra fue adecuada, se realiz6 el analisis factorial
exploratorio mediante el método de componentes principales y con rotacion
VARIMAX, obteniéndose una solucion inicial de tres factores basada en el criterio
de Kaiser (autovalores mayores a uno), sin embargo, debido a la claridad
conceptual y el quiebre de la varianza (53.322%) se eligieron los dos primeros
que a través de 16 items reflejan practicas inadecuadas (factor 1) y practicas

adecuadas (factor 2) (ver tabla 3).
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Tabla 3

Matriz de componente rotado

c Factor
ltem 1 >
12. Algunos(as) integrantes del personal del INE se burlan del compafiero(a) 817
que no sabe algo '
10. Algunos(as) integrantes del INE hacen insinuaciones sexuales no deseadas 767
a otros(as) integrantes '
15. Algunos(as) superiores jerarquicos(as) en el INE, ridiculizan a sus 730
subordinados(as) '
7. Algunos integrantes del personal del INE, hacen de las mujeres y de las
personas con una preferencia sexual distinta a la heterosexual, una cuestion 723
morbosa de conversacion
18. Algunos(as) integrantes del personal del INE reciben promesas de 701
beneficios laborales a cambio de favores sexuales '
13. Algunos(as) integrantes del personal del INE descalifican el trabajo de 695
otros(as) compafieros(as) '
11. Algunos(as) integrantes del personal del INE agreden con indirectas .693
5. Algunos integrantes del personal del INE manipulan informacién sobre el 637
trabajo de ciertos(as) compafieros(as) para que cometan errores '
3. En el INE se escuchan conversaciones de naturaleza sexual .617
14. Algunos(as) integrantes del personal del INE aplican la ley del hielo como 617
forma de violencia '
1. En el INE, quienes son considerados atractivos(as) tienen mas ventajas 616
laborales que quienes no '
16. Algunos(as) integrantes del personal del INE son amenazados(as) con 574
perder su trabajo '
19. El ambiente de trabajo en el INE es agradable .822
20. La comunicacidn entre los integrantes del personal del INE es cordial .802
17. En el INE predomina un ambiente colaborativo de trabajo .785
4. El ambiente de trabajo en el INE favorece la integracion de equipos de 667
trabajo '
Varianza explicada 46.609 9.713
Varianza total 56.322

Confiabilidad

Con la finalidad de obtener el indice de confiabilidad del instrumento se utiliz6 el

método de consistencia interna a través del estadistico Alpha de Cronbach,

obteniéndose grados satisfactorios de confiabilidad por factor y total (Ver tabla

4).
Tabla 4
Confiabilidad por factor y total
Factor Elementos Alpha
1. Practicas inadecuadas 12 .927
2. Practicas adecuadas 4 916
Total 16 .938

33



Con base en los resultados anteriores se obtuvo un instrumento valido y
confiable compuesto por 16 reactivos capaces de detectar las practicas
adecuadas y no adecuadas dentro del instituto.

NORMALIZACION DE PUNTAJES

Teniendo como objetivo la adecuada calificacion de las respuestas del EVILA se
procedio a la normalizacién de los puntajes teniendo como referencia el grupo
utilizado para su validacion. La asignacion de puntajes se hizo en funcion del
factor en cuestion, asi para el primero los valores asignados fueron ascendentes
mientras que para el segundo se dispusieron de forma descendiente, lo anterior
con la finalidad de garantizar que el incremento de puntos asignados en ambos
factores manifiesta un incremento del tipo de practicas que se estén evaluando
(ver tabla 5).

Tabla 5

Asignacion de puntajes por factor

Factor 1 Factor 2
Respuesta

Puntaje Puntaje

Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Frecuentemente
Muy frecuentemente
Siempre

OO WNPRF
PNWRAOOITO

a) Factor uno “practicas inadecuadas”

Para obtener la puntuacion total directa fue necesario realizar una suma simple
de cada uno de los puntajes obtenidos en los reactivos que componen al factor
uno (min.=12, max.=12), posteriormente fueron calculados el puntaje general
promedio (28.24) y la desviacion estandar (11.46) de los mismos para finalmente
adecuar los puntajes a una distribucién normalizada t (media= 50, D.E.= 10),

obteniéndose los siguientes puntajes (ver tabla 6).
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Tabla 6

Puntajes directos a puntajes t del factor uno “Practicas inadecuadas”

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

directo t directo t directo t directo t
12 36 28 50 44 64 60 78
13 37 29 51 45 65 61 79
14 38 30 52 46 65 62 79
15 38 31 52 47 66 63 80
16 39 32 53 48 67 64 81
17 40 33 54 49 68 65 82
18 41 34 55 50 69 66 83
19 42 35 56 51 70 67 84
20 43 36 57 52 71 68 85
21 44 37 58 53 72 69 86
22 45 38 59 54 72 70 86
23 45 39 59 55 73 71 87
24 46 40 60 56 74 72 88
25 47 41 61 57 75
26 48 42 62 58 76
27 49 43 63 59 77

Con fundamento en la media y la desviacion estandar establecidas se procedié

a categorizar los resultados, obteniéndose cinco rangos de interpretacion Utiles

para la tipificacion de las practicas inadecuadas dentro del Instituto (ver tabla 7).
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Tabla 7

Criterios de interpretacion del factor uno “Practicas inadecuadas”

Criterio de

interpretacion

Interpretacion

Puntaje t
36 -39
40 - 60
61-70
71-79
80 - 88

Poco inadecuadas

Inadecuadas

Mayoritariamente
inadecuadas

Muy inadecuadas

Totalmente

inadecuadas

En el INE casi nunca se presentan burlas entre compafieros(as), se hacen insinuaciones sexuales no deseadas, los y las superiores jerarquicos(as) ridiculizan a sus
subordinados(as), algunos integrantes del personal hacen de las mujeres y de las personas con una preferencia sexual distinta a la heterosexual, una cuestién morbosa de
conversacion, se reciben promesas de beneficios laborales a cambio de favores sexuales, se hacen descalificaciones al trabajo de otros(as) compafieros(as), se agreden con
indirectas, se manipula informacién sobre el trabajo de ciertos(as) compafieros(as) para que cometan errores, se escuchan conversaciones de naturaleza sexual, se dan ventajas
laborales a quienes se les considera atractivos, se amenaza al personal con perder su trabajo

En el INE algunas veces se presentan burlas entre compafieros(as), se hacen insinuaciones sexuales no deseadas, los y las superiores jerarquicos(as) ridiculizan a sus
subordinados(as), algunos integrantes del personal hacen de las mujeres y de las personas con una preferencia sexual distinta a la heterosexual, una cuestién morbosa de
conversacion, se reciben promesas de beneficios laborales a cambio de favores sexuales, se hacen descalificaciones al trabajo de otros(as) compafieros(as), se hacen agresiones
con indirectas, se manipula informacion sobre el trabajo de ciertos(as) comparieros(as) para que cometan errores, se escuchan conversaciones de naturaleza sexual, se dan ventajas
laborales a quienes se les considera atractivos se amenaza al personal con perder su trabajo.

En el INE frecuentemente se presentan burlas entre compafieros(as), se hacen insinuaciones sexuales no deseadas, los y las superiores jerarquicos(as) ridiculizan a sus
subordinados(as), algunos integrantes del personal hacen de las mujeres y de las personas con una preferencia sexual distinta a la heterosexual, una cuestién morbosa de
conversacion, se reciben promesas de beneficios laborales a cambio de favores sexuales, se hacen descalificaciones al trabajo de otros(as) comparieros(as), se hacen agresiones
con indirectas, se manipula informacién sobre el trabajo de ciertos(as) compafieros(as) para que cometan errores, se escuchan conversaciones de naturaleza sexual, se dan ventajas
laborales a quienes se les considera atractivos se amenaza al personal con perder su trabajo.

En el INE muy frecuentemente se presentan burlas entre compafieros(as), se hacen insinuaciones sexuales no deseadas, los y las superiores jerarquicos(as) ridiculizan a sus
subordinados(as), algunos integrantes del personal hacen de las mujeres y de las personas con una preferencia sexual distinta a la heterosexual, una cuestion morbosa de
conversacion, se reciben promesas de beneficios laborales a cambio de favores sexuales, se hacen descalificaciones al trabajo de otros(as) comparieros(as), se hacen agresiones
con indirectas, se manipula informacién sobre el trabajo de ciertos(as) compafieros(as) para que cometan errores, se escuchan conversaciones de naturaleza sexual, se dan ventajas
laborales a quienes se les considera atractivos se amenaza al personal con perder su trabajo.

En el INE siempre se presentan burlas entre comparieros(as), se hacen insinuaciones sexuales no deseadas, los y las superiores jerarquicos(as) ridiculizan a sus subordinados(as),
algunos integrantes del personal hacen de las mujeres y de las personas con una preferencia sexual distinta a la heterosexual, una cuestion morbosa de conversacioén, se reciben
promesas de beneficios laborales a cambio de favores sexuales, se hacen descalificaciones al trabajo de otros(as) compafieros(as), se hacen agresiones con indirectas, se
manipula informacién sobre el trabajo de ciertos(as) compafieros(as) para que cometan errores, se escuchan conversaciones de naturaleza sexual, se dan ventajas laborales a
quienes se les considera atractivos se amenaza al personal con perder su trabajo.
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b) Factor dos “practicas adecuadas”

Para obtener la puntuacién total directa del factor dos “practicas adecuadas” se
realizd el mismo procedimiento que para el factor uno, es decir, se calculo el
puntaje total de cada uno de los participantes mediante una sumatoria simple de
los puntajes asignados por cada respuesta (min.=4, max.=24), posteriormente
fueron calculados el puntaje general promedio (11.45) y la desviacidén estandar
(4.35) de los mismos para adecuar los puntajes a una distribucion normalizada t

(media= 50, D.E.= 10), obteniéndose los siguientes puntajes (ver tabla 8).

Tabla 8
Puntajes directos a puntajes t del factor dos “Practicas adecuadas”
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
directo t directo t
4 33 15 58
5 35 16 60
6 37 17 63
7 40 18 65
8 42 19 67
9 44 20 70
10 47 21 72
11 49 22 74
12 51 23 76
13 54 24 79
14 56

Una vez calculados los puntajes ty con base en la media y la desviacion estandar
antes mencionada, se procedi6 a clasificarlos en rangos para su interpretacion

cualitativa, encontrandose cuatro rangos de adecuacion (ver tabla 9).
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Tabla 9

Criterios de interpretacion del factor dos “Practicas adecuadas”

Criterio de
interpretacion

Interpretacion

Puntaje
t
33-37
40 - 60
63-70
72-79

Poco
adecuadas

Adecuadas

Muy
adecuadas

Idealmente
adecuadas

En el INE casi nunca el ambiente de trabajo es agradable, la
comunicacién entre el personal es cordial, predomina un
ambiente colaborativo de trabajo, el ambiente de trabajo
favorece la integracion de equipos de trabajo.

En el INE algunas veces el ambiente de trabajo es agradable,
la comunicacién entre el personal es cordial, predomina un
ambiente colaborativo de trabajo, el ambiente de trabajo
favorece la integracion de equipos de trabajo.

En el INE frecuentemente el ambiente de trabajo es agradable,
la comunicacion entre el personal es cordial, predomina un
ambiente colaborativo de trabajo, el ambiente de trabajo
favorece la integracion de equipos de trabajo

En el INE siempre el ambiente de trabajo es agradable, la
comunicacion entre el personal es cordial, predomina un
ambiente colaborativo de trabajo, el ambiente de trabajo
favorece la integracion de equipos de trabajo

CONFIGURACION FINAL

Con conocimiento de que la configuracion ultima del instrumento debe mostrar

variacion en los reactivos que le componen para evitar sesgos en la respuesta

del participante, los reactivos fueron redistribuidos de la siguiente manera (ver

tabla 10).
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Tabla 10

Configuracion final y valores de respuesta de EVILA

Opciones de respuesta
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Valor asignado

1 1 1 En el INE, quienes son considerados atractivos(as) tienen 1 2 34 5 6

mas ventajas laborales que quienes no
3 2 1 En el INE se escuchan conversaciones de naturaleza sexual 1 2 34 5 6
4 3 2 El ambiente de trabajo en el INE favorece la integracion de 6 5 4 3 2 1

equipos de trabajo

5 4 1 Algunos integrantes del personal del INE manipulan 1 2 34 5 6
informacién sobre el trabajo de ciertos(as) compafieros(as)
para que cometan errores

7 5 1 Algunos integrantes del personal del INE, hacen de las 1 2 34 5 6
mujeres y de las personas con una preferencia sexual
distinta a la heterosexual, una cuestion morbosa de
conversacion

17 6 2 En el INE predomina un ambiente colaborativo de trabajo 6 54 3 2 1

10 7 1 Algunos(as) integrantes del INE hacen insinuaciones 1 2 34 5 6
sexuales no deseadas a otros(as) integrantes

11 8 1 Algunos(as) integrantes del personal del INE agreden con 1 2 34 5 6
indirectas

19 9 2  El ambiente de trabajo en el INE es agradable

= o
(&)
I
w
N
[y

12 10 1 Algunos(as) integrantes del personal del INE se burlan del
compariero(a) que no sabe algo

13 11 1 Algunos(as) integrantes del personal del INE descalifican el 1 2 34 5 6
trabajo de otros(as) comparieros(as)

20 12 2 Lacomunicacion entre los integrantes del personal del INE 6 5 4 3 2 1
es cordial

14 13 1 Algunos(as) integrantes del personal del INE aplican la ley 1 2 34 5 6
del hielo como forma de violencia

15 14 1 Algunos(as) superiores jerarquicos(as) en el INE, ridiculizan 1 2 34 5 6
a sus subordinados(as)

16 15 1 Algunos(as) integrantes del personal del INE son 1 2 34 5 6
amenazados(as) con perder su trabajo

18 16 1 Algunos(as) integrantes del personal del INE reciben 1 2 34 5 6
promesas de beneficios laborales a cambio de favores
sexuales

ADMINISTRACION

La administracion de la EVILA puede ser individual o colectiva, segun los
espacios y los recursos con los que se cuente, incluso puede ser aplicada a
través de una plataforma electrénica, haciéndola llegar al personal que labora en
el INE a su correo institucional. El tiempo de cumplimentacion es de
aproximadamente 10 minutos. La EVILA cuenta con una escala de respuesta
tipo Likert con 6 opciones de respuesta que van del Nunca, Casi nunca, Algunas

veces, Frecuentemente, Muy frecuentemente hasta el Siempre.
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CALIFICACION
La prueba realiza la evaluacion de dos aspectos: las practicas adecuadas y las
no adecuadas dentro del Instituto, asi, la evaluacién tendra que realizarse de
forma independiente por cada factor.

Una vez que el evaluado termine de contestar la prueba se seleccionaran
los reactivos correspondientes al factor uno (1, 2, 4, 5, 7, 8, 10, 11, 13, 14, 15,
16) y se asignara un puntaje a cada respuesta (nunca= 1, casi nunca= 2, algunas
veces= 3, frecuentemente= 4, muy frecuentemente 5 y siempre =6). Posterior a
ello se sumaran los puntos y se obtendra el puntaje directo del factor uno, mismo
que tendra que transformarse con base en la tabla de puntajes t correspondiente
al ya mencionado factor (ver tabla 6). Una vez obtenido el puntaje t sera
necesario encontrar el criterio cualitativo que describa tal puntaje (ver tabla 7).

En lo tocante al factor dos, se realizaran los mismos procedimientos de
calificacién considerando Unicamente que la asignacion de puntajes directos es
inversa (nunca= 6, casi nunca= 5, algunas veces= 4, frecuentemente= 3, muy

frecuentemente= 2 y siempre= 1) (ver tablas 8 y 9).
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INSTRUMENTO Y MECANISMO DE MEDICION DEL IMPACTO DE LA
PREVENCION, TENCION Y SANCION EN FORMA DE EVALUACION

INEPROT
INSTRUMENTO EVALUATIVO DEL PROTOCOLO

Para lograr el objetivo de evaluar la operacion del Protocolo para prevenir,
atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral, en las condiciones
actuales y asi proporcionar la linea base para los siguientes ejercicios se disefid
el Instrumento Evaluativo del Protocolo (INEPROT).

Los reactivos que componen dicho instrumento se disenaron a partir de
una revision cuidadosa del Protocolo, obteniendo asi reactivos que evaltan el
conocimiento del personal del INE sobre las practicas de prevencion, las acciones
que estan implicadas en el proceso de atencidn a las quejas presentadas por
hostigamiento y/o acoso sexual o laboral y finalmente el conocimiento que el
personal tiene sobre las sanciones que se han aplicado o podrian aplicarse a
quienes no se apeguen a lo sefialado en el Manual de buenas practicas
establecidas para la equidad, en el Cddigo de ética, en el Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, para finalmente
poder justificar adecuadamente los ajustes y las condiciones mas favorables para
operar la prevencion y la atencion.

Ademas de la creacién del instrumento fue necesario el procesamiento de
los datos recolectados por el mismo para obtener los criterios de validez y
confiabilidad indispensables para cualquier instrumento de evaluacion. Asimismo
se establecieron las normas de puntuacion y los criterios de interpretacion para
obtener indicadores capaces de ser contrastados en ejercicios posteriores. Se

presentan los resultados a continuacion.

VALIDACION

Para obtener la validez del INEPROT se utilizdo el método de validacion por
constructo cuya finalidad es contrastar la estructura tedrica inicial del instrumento
con los resultados obtenidos de manera empirica y tener asi una estructura que
se adecue a la realidad (Kerlinger y Lee, 2002), siendo el andlisis factorial

exploratorio el procedimiento estadistico necesario para tal tarea.
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Participantes

Se trabajo con una muestra aleatoria simple que garantiz6 el cumplimiento del
criterio para la validacion de instrumentos y que establece un minimo de 10
observaciones por reactivo (Hair, Anderson, Tatham vy Black, 2003),
obteniéndose un total de 437 participantes de los cuales 42.3% fueron mujeres
(n=185) y 57.7% hombres (n= 252). Las caracteristicas sociodemograficas de

dicha muestra fueron las siguientes (ver tabla 11).
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Tabla 11

Caracteristicas de los participantes

Hombres Mujeres
VARIABLE VALOR
n % N %
Carrera técnica 25 9.9 47 25.4
Licenciatura 152 60.3 84 45.5
Maestria 24 9.5 17 9.2
Escolaridad
Otro 7 2.8 10 5.4
Preparatoria 39 155 25 135
Secundaria 5 2 2 11
o Soltero 52 20.6 98 53
Estado civil
Casado 200 79.4 52 20.6
) ) Con hijos 205 81.3 134 72.4
Paternidad/Maternidad o
Sin hijos 47 18.7 51 27.6
Grupo etario 1 (18-30 afios) 15 6 20 10.8
Edad Grupo etario 2 (31-60 afios) 212 84.1 163 88.2
Grupo etario 3 (61 0 mas) 25 9.9 2 1
Administrativa 133 52.8 137 74.1
Rama Personal de Servicio Profesional
119 47.2 48 25.9
Nacional Electoral
] Oficinas centrales 57 22.6 54 29.2
Lugar de trabajo ,
Organos desconcentrados 195 77.4 131 70.8
1-5 afios 31 12.3 31 16.8
6-10 afios 37 14.7 27 14.6
Antigliedad 11-15 afios 40 15.9 40 21.6
16-20 afios 47 18.7 31 16.8
21-25 afios 97 38.5 56 30.3

Para comprobar la adecuacion de la muestra respecto del analisis factorial

exploratorio se calcularon las medidas Kaiser-Meyer Olkin y la de esfericidad de

Bartlett obteniéndose resultados que permitieron la ejecucién de dicho analisis

(ver tabla 12).
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Tabla 12

Pruebas de adecuacion muestral

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .910
Aprox. Chi-cuadrado 3368.386

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 820
Sig. .000

Al encontrarse que la muestra resulté adecuada para la ejecucion del analisis
factorial exploratorio, se procedido a realizar éste mediante el método de
componentes principales con rotacion VARIMAX. Se encontraron 8 factores con
autovalores mayores a uno (criterio de Kaiser) sin embargo, debido al quiebre de
la varianza (58.702%) y la claridad conceptual de cada uno, se seleccionaron los
cuatro primeros que permiten explicar la atencidon brindada por el INE en caso
de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral (factor uno), el dominio de
informacion por parte del trabajador (factor dos), la difusion realizada acerca del
contenido del Protocolo (factor 3) y aspectos negativos relacionados con la toma

de acciones (factor cuatro) (ver tabla 13).
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Tabla 13

Matriz de componente rotado

item Factor
1 2 3 4
39. Considera usted que las sanciones aplicadas por el INE a quienes ejercen hostigamiento y 859
acoso sexual y/o laboral son adecuadas ’
24. Considera usted que la atencién que se brinda a quienes presentan una queja por 849
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral es eficiente ’
22. Considera usted que el procedimiento para investigar las quejas por hostigamiento y acoso 845
sexual y/o laboral es adecuado ’
30. Considera usted que el tiempo de espera para resolver una queja formal por hostigamiento 805

y acoso sexual y/o laboral es adecuado
29. El quejoso(a) recibe apoyos institucionales suficientes para el seguimiento de su caso .798
27. Considera usted que en caso de presentar una queja por hostigamiento y acoso sexual y/o

A .789
laboral su problema sera resuelto
6.Considera que el INE cuenta con politicas institucionales efectivas para prevenir, atender y 779
sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral ’
26. Considera usted que quienes reciben las quejas de hostigamiento y acoso sexual y/o 777
laboral estan capacitados(as) para atenderlas ’
36. Considera usted que el INE protege la confidencialidad del personal que presenta su queja 754
hasta el momento que se notifica formalmente al presunto(a) agresor(a) ’
2. El INE aplica la normativa para proteger los derechos laborales del personal dentro del 737

espacio laboral
18. Considera usted que el INE capacita al personal para prevenir la violencia laboral .719
25. Considera usted que el INE cuenta con suficiente personal para atender y dar seguimiento

a las quejas por hostigamiento y acoso sexual y/o laboral a

38. Considera usted que si personal del INE ejerce hostigamiento y acoso sexual y/o laboral 676

seguramente serd sancionado ’

35. Considera usted que el personal jerarquico superior apoya a sus colaboradores en caso de 667

presentar una queja para que resuelvan sus casos ’

16. Considera usted que la difusién del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el

hostigamiento y acoso sexual y/o laboral ha tenido, en general, un impacto favorable en el .637

personal

2?. Las quejas de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral son manejadas con perspectiva de 630

género

40. El INE le ha proporcionado informacion acerca de las sanciones que pueden aplicarse a 625

quienes ejercen violencia laboral ’

1. EI INE ha proporcionado a sus trabajadores(as) informacién suficiente acerca de sus 602

derechos y obligaciones laborales ’

41. Se ha enterado usted de sanciones aplicadas por el Instituto a quienes han ejercido algin 532

tipo de violencia laboral :

19. Su superior jerarquico(a) inmediato(a) le ha proporcionado informacién acerca del 505

Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral ’

12. Conoce usted los diferentes tipos de violencia laboral .877

11. Sabe usted a qué se refiere el término violencia laboral .865

13. Conoce usted las formas en las que el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se 809

presenta en los espacios de trabajo '

4. Reconoce usted claramente la diferencia entre exigencia laboral y acoso u hostigamiento .604

17. Sabe usted a qué se refiere la perspectiva de género .539

8. Se le ha explicado a usted como presentar una queja por hostigamiento y acoso sexual y/o 692
laboral ’

9. Ha recibido usted folletos, postales y boletines via electrénica para tener informacion acerca 677

del Protocolo para prevenir, atender y sancionar casos de hostigamiento sexual y/o laboral ’

7. Se ha realizado difusién acerca de las medidas institucionales para prevenir, atender y 579
sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral :

10. Como personal del Instituto hemos comentado las ventajas y desventajas del Protocolo 510

para prevenir atender y sancionar casos de hostigamiento sexual y/o laboral ’

31. Considera usted que el personal responsable de atender las quejas de hostigamiento y 806
acoso sexual y/o laboral desaniman al personal que se queja para continuar sus casos '

32. Considera usted que el seguimiento de una queja por hostigamiento y acoso sexual y/o 704
laboral es desgastante para el quejoso(a) '

21. Considera usted que los quejosos(as) se sienten desamparados(as) a pesar de la

existencia del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o .509
laboral

20. Considera usted que si presenta una queja puede ser perjudicado(a) en el trabajo o hasta 505
perderlo '
Valor Eigen 15.30 3.69 2.46 2.61
Varianza explicada 37.329.01 56 6.38
Varianza total 58.702
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Confiabilidad
Para obtener la confiabilidad del INEPROT se utiliz6 el método de la consistencia
interna a través del estadistico Alpha de Cronbach obteniéndose aceptables y

altos indices por factor y total (Ver tabla 14).

Tabla 14
Confiabilidad por factor y total
Factor Elementos Alpha
1. Atencidn 20 971
2. Dominio de informacion 5 .862
3. Difusion del contenido del Protocolo 3 .808
4. Aspectos negativos relacionados con la toma de acciones 4 762
Total 33 .962

Con base en los resultados obtenidos se observa que la escala disefiada cumple
con los criterios de confiabilidad y validez solicitados a toda prueba que pretenda

otorgar conocimiento acerca de la realidad para la que fue creada.

Normalizacién de puntajes

Para la creacion de criterios interpretativos derivados de la aplicacion del
INEPROT fue necesaria la normalizacion de sus puntajes. Para el célculo de
éstos fue asignado un valor de acuerdo con la respuesta obtenida y con el factor
correspondiente, siendo necesaria la inversion de los valores en el cuarto factor
dada su naturaleza negativa. Para ambos casos, la respuesta “no sé€” adquiere

el valor cero (ver tabla 15).

Tabla 15
Asignacion de puntajes por respuesta
Valor
Respuesta Factores Factor
1,2,3

No sé

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

ArwWNEFO
P NWROIM
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El calculo del puntaje por factor se realiz6 mediante la asignacion de valores a
cada una de las respuestas otorgadas por los participantes. Posteriormente se
realizo la sumatoria de dichos puntajes y se calcularon la media y la desviacion
estandar por factor con la finalidad de obtener la puntuacion z y poder adecuar
las respuestas a una distribuciébn normalizada t (media =50, D.E.= 10) .A

continuacion se muestran las transformaciones de los puntajes por factor.

a) Factor uno “atencion”

Con base en el calculo de los puntajes del factor uno (atencion), cuyo valor
minimo y maximo es 0y 80 correspondientemente, se obtuvo la media (56.3675)
y la desviacion estandar (14.66793). Los puntajes fueron ajustados a una

distribucion normal t (ver tabla 16).

Tabla 16
Puntajes directos a puntajes t del factor uno “atencién”

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

directo t directo t directo t directo t
0 12 21 26 42 40 63 55
1 12 22 27 43 41 64 55
2 13 23 27 44 42 65 56
3 14 24 28 45 42 66 57
4 14 25 29 46 43 67 57
5 15 26 29 47 44 68 58
6 16 27 30 48 44 69 59
7 16 28 31 49 45 70 59
8 17 29 31 50 46 71 60
9 18 30 32 51 46 72 61
10 18 31 33 52 47 73 61
11 19 32 33 53 48 74 62
12 20 33 34 54 48 75 63
13 20 34 35 55 49 76 63
14 21 35 35 56 50 77 64
15 22 36 36 57 50 78 65
16 22 37 37 58 51 79 65
17 23 38 37 59 52 80 66
18 24 39 38 60 52
19 25 40 39 61 53
20 25 41 40 62 54
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Una vez realizada la transformacion de los puntajes se procedio a categorizar

los rangos obtenidos con base en la media y desviacién estandar de la

distribucion t, observandose cinco categorias que explican los diferentes grados

de atencion brindados por el Instituto en casos de hostigamiento y acoso sexual

y/o laboral (ver tabla 17).

Tabla 17

Criterios de interpretacion para el factor uno “atencion”

Puntaje t Criterio de interpretacion
12-20 Desconocimiento de las medidas de atencion
21-30 Medidas de atencién sumamente deficientes
31-39 Medidas de atencion deficientes

40 - 60 Medidas de atencion adecuadas

61 — 66 Medidas de atencion 6ptimas

b) Factor dos “dominio de informacion”

En lo referente al segundo factor “dominio de informacidén” se observé un puntaje

minimo de 0 y un maximo posible de 20. La media fue de 16.9132 y la desviacion

estandar de 2.48075. Asi, el ajuste de los puntajes a la distribucion t fue la

siguiente (ver tabla 18).

Tabla 18

Puntajes directos a puntajes t del factor dos “Dominio de informacién”

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

directo t directo t
0 <1 11 26
1 <1 12 30
2 <1 13 34
3 <1 14 38
4 <1 15 42
5 2 16 46
6 17 50
7 10 18 54
8 14 19 58
9 18 20 62
10 22
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Para la interpretacion de los puntajes obtenidos se construyeron cuatro rangos
que explican el dominio de conocimientos basicos para la identificacién del
hostigamiento y acoso laboral y/o sexual que tienen los participantes (ver tabla
19).

Tabla 19
Criterios de interpretacion para el factor dos “dominio de informacién”
Puntaje t Criterio de interpretacion
<1-26 Desconocimiento de la informacion
30-38 Dominio bajo
42 - 58 Dominio adecuado
62 Dominio alto

c) Factor tres “difusion del contenido del Protocolo”

El factor tres, compuesto por 4 items, tiene posibilidad de obtener un puntaje
minimo O y un maximo de 16 de acuerdo con los valores asignados a las
opciones de respuesta previamente descritas. La distribucién observada en los
participantes tuvo una media de 12.1014 y una desviacion estandar igual a
2.80856. Con base en dichos datos, se normalizaron los puntajes ajustandolos
a una distribucion t (Media= 50, D.E.=10) (ver tabla 20).

Tabla 20

Puntajes directos a puntajes t del factor tres “difusion del contenido del Protocolo

”

Puntaje directo  Puntaje t Puntaje directo Puntaje t

0 7 9 39
1 10 10 43
2 14 11 46
3 18 12 50
4 21 13 53
5 25 14 57
6 28 15 60
7 32 16 64
8 35

Para la comprension de los puntajes t del factor tres se crearon rangos y criterios
de interpretacién que denotan el nivel de difusién que ha tenido el Protocolo entre

las y los trabajadores del INE (ver tabla 21).

Tabla 21
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Criterios de interpretacion para el factor tres “difusion del contenido del

Protocolo”
Puntaje t Criterio de interpretacion
7-28 Desconocimiento del contenido
32-39 Difusion baja
43 -60 Difusion adecuada
64 Difusién efectiva

d) Factor cuatro “aspectos negativos relacionados con la toma de
acciones”

El dltimo factor de la escala refiere a situaciones negativas derivadas de las
acciones realizadas por el personal del INE a favor de la denuncia del
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral dentro del instituto. Los puntajes en
dichos reactivos tuvieron que ser invertidos, obteniéndose una media de 10.9238
y una desviacion estandar igual a 2.8409. Con base en dichos valores se
procedio al ajuste de los puntajes en una distribucion normalizada t (ver tabla
22).

Tabla 22
Puntajes directos a puntajes t del factor cuatro “aspectos negativos relacionados

con la toma de acciones”

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

directo t directo t
0 12 9 43
1 15 10 47
2 19 11 50
3 22 12 54
4 26 13 57
5 29 14 61
6 33 15 64
7 36 16 68
8 40

Con el objetivo de brindar una interpretacion cualitativa a los puntajes obtenidos
en el factor numero cuatro y fundamentandose en la distribucién t, se crearon

cuatro rangos que explican los posibles resultados (ver tabla 23).
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Tabla 23

Criterios de interpretacion para el factor cuatro “aspectos negativos relacionados

con la toma de acciones”

Puntaje t Criterio de interpretacion

12-19 Desconocimiento de aspectos negativos
22 -36 Fuerte percepcién de aspectos negativos
40 - 57 Percepcion de aspectos negativos

61 — 68 Percepcion minima de aspectos negativos

CONFIGURACION FINAL

Para disminuir el sesgo en la respuesta de los participantes como efecto de la

familiaridad con los reactivos, éstos fueron reordenados, integrandose el disefio

final del instrumento de la forma siguiente (ver tabla 24).

Tabla 24

Configuracion final y valores de respuesta del INEPROT

Opciones de respuesta

= [
s & g 9
'g g S § '8 c
g 5 5 , & 8 g o8
= * (] (] o
g © g Reactivo 6 - 3 § é 3
v g o Z £ © o =3
- © © @ o ©T fo
° 9o 3 E 0O = g°
] () P © L
S 1S & o
2 35 & -
z -
Valor asignado
39 1 1 Considera usted que las sanciones aplicadas por el INE a quienes 0 4 3 2 1
ejercen hostigamiento y acoso sexual y/o laboral son adecuadas
24 2 1 Considera usted que la atencion que se brinda a quienes presentan 0 4 3 2 1
una queja por hostigamiento y acoso sexual y/o laboral es eficiente
22 3 1 Considera usted que el procedimiento para investigar las quejas por 0 4 3 2 1
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral es adecuado
30 4 1 Considera usted que el tiempo de espera para resolver una queja 0 4 3 2 1
formal por hostigamiento y acoso sexual y/o laboral es adecuado
12 5 2 Conoce usted los diferentes tipos de violencia laboral 0 4 3 2 1
8 6 3  Sele ha explicado a usted como presentar una queja por 0 4 3 2 1
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
31 7 4 Considera usted que el personal responsable de atender las quejas 0 1 2 3 4
de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral desaniman al personal
que se queja para continuar sus casos
29 8 1  Elquejoso(a) recibe apoyos institucionales suficientes para el 0 4 3 2 1
seguimiento de su caso
27 9 1  Considera usted que en caso de presentar una queja por 0 4 3 2 1
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral su problema sera resuelto
6 10 1 Considera que el INE cuenta con politicas institucionales efectivas 0 4 3 2 1
para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual
y/o laboral
26 11 1 Considera usted que quienes reciben las quejas de hostigamientoy 0 4 3 2 1
acoso sexual y/o laboral estan capacitados(as) para atenderlas
11 12 2  Sabe usted a qué se refiere el término violencia laboral 0 4 3 2 1
9 13 3 Harecibido usted folletos, postales y boletines via electrénica para 0 4 3 2 1
tener informacién acerca del Protocolo para prevenir, atender y
sancionar casos de hostigamiento sexual y/o laboral
32 14 4 Considera usted que el seguimiento de una queja por 0 1 2 3 4

hostigamiento y acoso sexual y/o laboral es desgastante para el
quejoso(a)
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36 15 1 Considera usted que el INE protege la confidencialidad del personal 0 4 3 2 1
que presenta su queja hasta el momento que se notifica
formalmente al presunto(a) agresor(a)

2 16 1 EIINE aplicala normativa para proteger los derechos laborales del 0 4 3 2 1
personal dentro del espacio laboral

18 17 1 Considera usted que el INE capacita al personal para prevenir la 0 4 3 2 1
violencia laboral

25 18 1 Considera usted que el INE cuenta con suficiente personal para 0 4 3 2 1

atender y dar seguimiento a las quejas por hostigamiento y acoso
sexual y/o laboral

13 19 2 Conoce usted las formas en las que el hostigamiento y el acoso 0 4 3 2 1
sexual y/o laboral se presenta en los espacios de trabajo

7 20 3 Seharealizado difusion acerca de las medidas institucionales para 0 4 3 2 1
prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral

21 21 4 Considera usted que los quejosos(as) se sienten desamparados(as) 0 1 2 3 4

a pesar de la existencia del Protocolo para prevenir, atender y
sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

38 22 1 Considera usted que si personal del INE ejerce hostigamiento y 0 4 3 2 1
acoso sexual y/o laboral seguramente sera sancionado

35 23 1 Considera usted que el personal jerarquico superior apoya a sus 0 4 3 2 1
colaboradores en caso de presentar una queja para que resuelvan
sus casos

16 24 1 Considera usted que la difusion del Protocolo para prevenir, atender 0 4 3 2 1

y sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral ha tenido,
en general, un impacto favorable en el personal

28 25 1 Las quejas de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral son 0 4 3 2 1
manejadas con perspectiva de género
4 26 2 Reconoce usted claramente la diferencia entre exigencia laboral y 0 4 3 2 1

acoso u hostigamiento

10 27 3 Como personal del Instituto hemos comentado las ventajas y 0 4 3 2 1
desventajas del Protocolo para prevenir atender y sancionar casos
de hostigamiento sexual y/o laboral

20 28 4 Considera usted que si presenta una queja puede ser 0 1 2 3 4
perjudicado(a) en el trabajo o hasta perderlo

40 29 1 El INE le ha proporcionado informacion acerca de las sanciones que 0 4 3 2 1
pueden aplicarse a quienes ejercen violencia laboral

1 30 1 EIINE ha proporcionado a sus trabajadores(as) informacion 0 4 3 2 1
suficiente acerca de sus derechos y obligaciones laborales

41 31 1  Se haenterado usted de sanciones aplicadas por el Instituto a 0 4 3 2 1
quienes han ejercido algun tipo de violencia laboral

19 32 1  Susuperior jerarquico(a) inmediato(a) le ha proporcionado 0 4 3 2 1
informacion acerca del Protocolo para prevenir, atender y sancionar
el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

17 33 2 Sabe usted a qué se refiere la perspectiva de género 0 4 3 2 1

CALIFICACION

ElI INEPROT evalla cuatro factores referentes a la implementacién del Protocolo
para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral y
la calificacion de los mismos tendra que realizarse de forma independiente. Es
por ello los puntajes directos se asignaran con base en la codificacion
establecida para cada factor (ver tabla 15) y se procedera a obtener el puntaje
general directo para cada factor.

Una vez calculados, los cuatro valores resultantes tendran que ser
transformados en puntajes t (ver tablas 16, 18, 20 y 22) y finalmente estos seran
interpretados con base en los rangos establecidos para el andlisis cualitativo (ver
tablas 17, 19, 21 y 23) obteniendo con ello el nivel de penetracion del Protocolo

en las practicas laborales de las y los trabajadores del Instituto.
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En consonancia con los objetivos de investigacion se propone el desarrollo de
instrumentos 1.Para la medicién del impacto del protocolo (prevencion, atencion
y sancion) y 2. Para la medicion del clima laboral en términos de violencia.

A continuacion se describen los hallazgos de dicho proceso.

EVALUACION DEL CLIMA LABORAL
Objetivo general
Describir la percepcion del personal acerca de las practicas laborales en

términos de violencia en el Instituto Nacional Electoral.

Objetivos especificos

e Comparar la percepcién?® del personal acerca de las practicas laborales
adecuadas en el Instituto Nacional Electoral por sexo, edad, estado civil,
antigiiedad, lugar de trabajo, Rama de adscripcion, situacion de
paternidad/maternidad y escolaridad.

e Comparar la percepcion del personal acerca de las practicas laborales
inadecuadas en el Instituto Nacional Electoral por sexo, edad, estado civil,
antigledad, lugar de trabajo, Rama de adscripcion, situacion de

paternidad/maternidad y escolaridad.

Participantes
Se trabajd con una muestra intencional por cuotas conformada 1329
participantes de los cuales el 57% fueron hombres (n= 757) y 43% mujeres (n=

572). Las caracteristicas sociodemograficas fueron las siguientes (ver tabla 25).

Tabla 25
Caracteristicas sociodemograficas de los participantes
Hombres Mujeres
VARIABLE VALOR
N % n %

21 L3 percepcién tendrd que entenderse no solamente a partir de su connotacién como elemento
psicoldgico sino que habrd que considerar su estrecha vinculacion con elementos de naturaleza
sociocultural que permiten adquirir una nocion de validez en tanto que poseen referentes empiricos que
escapan a la mera subjetividad y que habilitan su contrastacién objetiva.
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Carrera técnica 87 11.5 132 23.1
Licenciatura 439 58 252 44.1
Maestria 72 9.5 48 8.4
Escolaridad
Otro 24 3.2 34 5.9
Preparatoria 118 15.6 90 15.7
Secundaria 17 2.2 16 2.8
Soltero 143 18.9 322 56.3
Estado civil
Casado 614 81.1 250 43.7
) ) Con hijos 612 80.8 389 68
Paternidad/Maternidad o
Sin hijos 145 19.2 183 32
Grupo etario 1 (18-30 afios) 48 6.3 63 111
Edad Grupo etario 2 (31-60 afios) 662 87.5 500 87.4
Grupo etario 3 (61 0 mas) 47 6.2 9 1.6
Administrativa 424 56 333 44
Rama Personal del Servicio Profesional
) 436 76.2 136 23.8
Nacional Electoral
] Oficinas centrales 187 24.7 169 295
Lugar de trabajo ,
Organos desconcentrados 570 75.3 403 70.5
1-5 afios 88 11.6 104 18.2
6-10 afios 107 14.1 81 14.2
Antigiiedad 11-15 afios 153 20.2 127 22.2
16-20 afios 139 18.4 104 18.2
21-25 afos 270 35.7 156 27.3
Instrumento

Se utilizo la escala de violencia laboral (EVILA) que evalta el clima laboral a

partir de las préacticas laborales adecuadas e inadecuadas a través de 16

reactivos. Las opciones de respuesta van desde nunca, casi nunca, a veces,

frecuentemente, muy frecuentemente hasta siempre. El instrumento permite

explicar el 56.32% de la varianza y posee una confiabilidad Alpha de Cronbach

de .938. Los puntajes obtenidos permiten conocer el grado de adecuacion de las

practicas laborales.

Procedimiento
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El instrumento fue capturado en version electronica y enviado de manera
personal a la direccion de correo institucional de los participantes, cuidando los
criterios de confidencialidad y anonimato de la informacion proporcionada. Una
vez terminado de llenar el formulario, los resultados se concentraron en una base
de datos que fue procesada con el software SPSS V. 22. El tiempo de respuesta

aproximado fue de 10 minutos.
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RESULTADOS EVILA

Se realizaron analisis descriptivos para conocer la percepcion de las practicas
laborales adecuadas e inadecuadas dentro del Instituto Nacional Electoral. Se

muestran los hallazgos a continuacion.

Practicas inadecuadas - linea base

La aplicacion de la EVILA permiti6 observar que tanto trabajadores vy
trabajadoras en su mayoria (69.7%) perciben la existencia de préacticas
inadecuadas de forma intermitente (se presentan algunas veces). En su
conjunto, 17.98% de la muestra considera que las practicas inadecuadas dentro
del Instituto se dan de forma mayoritaria hasta total. Finalmente 16.03% de la
muestra percibe que las practicas laborales son poco inadecuadas (ver grafico
1).

Porcentaje

Poco inadecuadas Inadecuadas Mayortariamente  Muy inadecuadas Totalmente
inadecuaclas inadecuaclas

Grafico 1. Porcentajes sobre practicas inadecuadas

Practicas adecuadas — linea base
Acerca de la percepcion de las practicas adecuadas se observo 65.99% de los
participantes considera que las practicas laborales son adecuadas, es decir, en

ocasiones el clima es agradable, donde se dan procesos comunicativos y
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laborales cordiales y colaborativos que favorecen el trabajo en equipo. 13.62%
asumen que las practicas van desde muy adecuadas hasta idealmente
adecuadas. En un sentido diferente, 16.7% de los y las participantes asumen

gue las practicas laborales son poco adecuadas (ver grafico 2).

Porcentaje

POCO ADECUADAS ADECUADAS MUY ADECUADAS IDEALIMENTE
ADECUADAS

Gréfico 2. Porcentajes sobre practicas adecuadas

Comparaciones

Con la finalidad de solventar los objetivos especificos de la investigacion, se
procedi6 a realizar andlisis estadisticos mediante la prueba x? entre los multiples
subgrupos que constituyeron la muestra, considerandose cada uno de ellos
como variables independientes y los resultados de la implementacion las
variables dependientes. Se presentan los hallazgos de acuerdo con las variables

independientes.

a) Por sexo

En referencia al sexo, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas [x? (4, N= 1329)= 7.199, p=.126] entre hombres y mujeres respecto
de la percepcién gque se tiene sobre las practicas inadecuadas, sin embargo en
relacion con las practicas adecuadas se observé una interaccion significativa [x2
(3, n=1329)=17.442, p. <.01]. Las mujeres perciben en menor medida practicas
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poco adecuadas (13.5%) y a diferencia de los hombres, un mayor porcentaje de

ellas asumen que existen practicas muy adecuadas (15.6%) (ver tabla 26).

Tabla 26
Tabla de contingencia por sexo y tipo de practicas adecuadas

Practicas adecuadas

Sexo Poco Muy Idealmente Total
Adecuadas
adecuadas adecuadas adecuadas
Hombre 19.2% 70.1% 9.6% 1.1% 100.0%
Mujer 13.5% 69.1% 15.6% 1.9% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%
b) Por edad

En referencia a la prueba de independencia por edad y tipo de practicas
inadecuadas se observd una interaccion estadisticamente significativa entre
dichas variables [x? (8, n= 1329)=23.037, p<.05) siendo menor la percepcion de
tales practicas laborales en el grupo etario 3 y mayor en el grupo etario 1 (ver

tabla 27).

Tabla 27
Tabla de contingencia por edad y tipo de practicas inadecuadas

Practicas inadecuadas

Edad Poco Mayoritariamente Muy Totalmente  Total
. Inadecuadas . . .
inadecuadas inadecuadas inadecuadas inadecuadas
Grupoetario 1 14.4% 67.6% 15.3% 1.8% 0.9% 100.0%
Grupo etario 2 15.2% 66.1% 13.9% 4.1% 0.7% 100.0%
Grupoetario 3 35.7% 60.7% 3.6% 100.0%
Total 16.0% 66.0% 13.5% 3.8% 0.7% 100.0%

Respecto de las practicas adecuadas se observd que existen interacciones
significativas entre dicha variable y la edad de los participantes [x? (6, 1329)=
54.906, p<.01] lo que sugiere una mayor percepcion de practicas poco
adecuadas por parte del grupo etario 3 y una mejor percepcion de las practicas

adecuadas en grupo etario 1 (ver tabla 28).
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Tabla 28

Tabla de contingencia por grupos de edad y précticas adecuadas
Practicas adecuadas

Edad Poco Muy Idealmente Total
Adecuadas
adecuadas adecuadas adecuadas
Grupo etario 1 (18 -30) 14.4% 73.9% 11.7% 100.0%
Grupo etario 2 (31 — 60) 15.2% 70.5% 12.7% 1.6% 100.0%
Grupo etario 3 (60 — mas) 51.8% 44.6% 3.6% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%

c) Por estado civil

Con fundamento en el estado civil de los/las participantes y las practicas
inadecuadas se observé una interaccion significativa entre ambas variables [x?=
(4,1329)=14.213, p<.01] siendo consideradas de tal forma y en mayor intensidad
por parte de las personas solteras (ver tabla 29).

Tabla 29

Tabla de contingencia por estado civil y practicas inadecuadas

Practicas inadecuadas

Estado civil Poco Mayoritariamente Muy Totalmente Total
] Inadecuadas ) .
inadecuadas inadecuadas inadecuadasinadecuadas
Casado 17.1% 67.1% 12.2% 3.4% 0.2% 100.0%
Soltero 14.0% 63.9% 16.1% 4.5% 1.5% 100.0%
Total 16.0% 66.0% 13.5% 3.8% 0.7% 100.0%

De acuerdo con el estado civil y las practicas adecuadas se observaron
interacciones significativas entre ambas variables [x? (3, 1329)=30.260, p<.01]
siendo destacable la percepcidén de practicas muy adecuadas en las personas
solteras (18.1%) (ver tabla 30).
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Tabla 30

Tabla de contingencia por estado civil y practicas adecuadas

Practicas adecuadas

Estado i
civil poco adecuadas muy idealmente Total
adecuadas adecuadas adecuadas
Casado 19.2% 70.1% 9.0% 1.6% 100.0%
Soltero 12.0% 68.8% 18.1% 1.1% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%

d) Por antiguedad
Considerando la antigliedad en el INE y el tipo de practicas se encontré que la

percepcion de las tipificadas como inadecuadas muestra una interaccion
significativa [x> (16, 1329)= 33.382, p<.05], destacando que los y las
participantes con antigiiedades de 6 a 10 y de 16 a 20 afios no manifiestan la

percepcion de préacticas totalmente inadecuadas (ver tabla 31).

Tabla 31

Tabla de contingencia por antigiiedad y practicas inadecuadas

Practicas inadecuadas

Antigliedad Poco Mayoritariamente Muy Totalmente Total
inadecuadas inadecuadas inadecuadas inadecuadas _inadecuadas

1-5 15.6% 60.4% 17.2% 5.7% 1.0% 100.0%
6-10 14.4% 69.7% 12.8% 3.2% 100.0%
11-15 11.1% 66.1% 15.4% 5.7% 1.8% 100.0%
16-20 18.5% 63.0% 15.2% 3.3% 100.0%
21-25 18.8% 68.5% 10.1% 2.1% 0.5% 100.0%
Total 16.0% 66.0% 13.5% 3.8% 0.7% 100.0%

Respecto de las practicas adecuadas se observa que existe una interaccion

significativa en relacion con la antigliedad en el trabajo [x2(12, 1329)=49.629,

p=<.01] siendo destacable que las personas con una antigiedad mayor a 20

afios manifiestan con mayor intensidad la presencia de practicas poco

adecuadas (ver tabla 32).
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Tabla 32

Tabla de contingencia por antigiiedad y practicas adecuadas

Practicas adecuadas

Antigliedad Idealmente Total
Poco adecuadas Adecuadas Muy adecuadas

adecuadas
1-5 12.5% 70.3% 16.7% 0.5% 100.0%
6-10 10.1% 72.9% 16.0% 1.1% 100.0%
11-15 13.2% 69.3% 15.7% 1.8% 100.0%
16-20 14.4% 73.7% 9.5% 2.5% 100.0%
21-25 25.1% 66.0% 7.7% 1.2% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%

e) Por lugar de trabajo

Se observa que existen interacciones significativas entre el lugar de trabajo y la
percepcion sobre las practicas inadecuadas [x?(3, 1392)= 14.893, p<.01]
resaltando que las practicas inadecuadas son percibidas en menor medida

dentro de los 6rganos desconcentrados (ver tabla 33).

Tabla 33
Tabla de contingencia por lugar de trabajo y practicas inadecuadas

Préacticas inadecuadas

Lugar de trabajo Poco Mayoritariamente Muy Totalmente  Total
] Inadecuadas ) ]
inadecuadas inadecuadas inadecuadas inadecuadas
Oficinas centrales 9.6% 64.9% 19.1% 5.9% 0.6% 100.0%
Organos
18.4% 66.4% 11.5% 3.0% 0.7% 100.0%
desconcentrados
Total 16.0% 66.0% 13.5% 3.8% 0.7% 100.0%

En lo relacionado con las practicas adecuadas se observo que la percepcion de
éstas es mayor en aquellos que se encuentran en las oficinas centrales [x? (3,
1329)= 14.893, p<.01] (ver tabla 34).

61



Tabla 34

Tabla de contingencia por lugar de trabajo y practicas adecuadas

Practicas adecuadas

Lugar de trabajo Poco Muy Idealmente Total
Adecuadas
adecuadas adecuadas adecuadas
Oficinas centrales 10.7% 72.5% 15.2% 1.7% 100.0%
Organos desconcentrados 18.9% 68.7% 11.1% 1.3% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%

f) Por Rama

Tomando en consideracion la rama de adscripcion de los y las trabajadoras, se
observaron interacciones significativas [x? (4, 1329)= 12.776, p<.05] en funcién
de las préacticas inadecuadas, siendo observable que para aquel personal
perteneciente al Servicio Profesional, las practicas inadecuadas de perciben con
mayor (1.3%) y menor intensidad (19.2%) a diferencia de aquellos que

pertenecen a la Rama Administrativa. (ver tabla 35).

Tabla 35

Tabla de contingencia por practicas inadecuadas y Rama

Practicas inadecuadas

Rama Poco Inadecuadas Mayoritariamente Muy Totalmente Total
inadecuadas inadecuadas inadecuadas inadecuadas
. . 14.3% 67.1% 13.7% 4.5% 0.3% 100.0%
Administrativa
Personal del ;4 5o, 64.0% 13.2% 2.3% 1.3%  100.0%
Servicio
Profesional
Total 16.0% 66.0% 13.5% 3.8% 0.7% 100.0%

Las préacticas adecuadas mostraron también interacciones significativas con la
Direccion Ejecutiva de pertenencia [x? (3, 1329)= 20.754, p<.01] observandose
menor apreciacion de ellas en el personal del Servicio Profesional (20.3%) y

mayor en la Rama Administrativa (2%) (ver tabla 36).
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Tabla 36

Tabla de contingencia por Rama y practicas adecuadas

Préacticas adecuadas

Rama Poco Idealmente Total
Adecuadas Muy adecuadas
adecuadas adecuadas
Administrativa 14.8% 68.8% 14.4% 2.0% 100.0%
Servicio profesional 20.3% 71.2% 8.1% 0.4% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%

g) Por situacion de paternidad/maternidad

No se observaron interacciones significativas respecto de la situacion de
paternidad/maternidad y las practicas inadecuadas. No asi las evaluadas como
adecuadas [x3(3, 1329)= 16.628, p<.01] puesto que fueron percibidas de mejor

manera por aquellos que no tienen hijos (ver tabla 37)

Tabla 37
Tabla de contingencia por situacidbn de paternidad/maternidad y practicas
adecuadas
Practicas adecuadas
Paternidad/maternidad Poco Muy Idealmente Total
Adecuadas
adecuadas adecuada adecuadas
Con hijos 18.6% 69.4% 10.8% 1.2%  100.0%
Sin hijos 11.0% 70.4% 16.5% 2.1% 100.0%
Total 16.7% 69.7% 12.2% 1.4% 100.0%

h) Por escolaridad

Finalmente se observaron interacciones significativas entre la variable
escolaridad y las practicas no adecuadas (x2[20, 1329]= 34.621, p<,05) siendo
percibidas en mayor medida por aquellas personas con un nivel escolar mas bajo

gue por aquellos con un grado de estudios superior (ver tabla 38).
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Tabla 38

Tabla de contingencia por grado escolar y practicas inadecuadas

Practicas inadecuadas

Escolaridad Poco Mayoritariamente Muy Totalmente Total
. Inadecuadas . . .
inadecuadas inadecuadas inadecuadas inadecuadas
fg;;‘fz 15.1% 61.6% 17.4% 5.5% 05%  100.0%
Licenciatura 16.2% 66.1% 12.7% 4.3% 0.6% 100.0%
Maestria 20.0% 63.3% 14.2% 1.7% 0.8% 100.0%
Otro 13.8% 65.5% 17.2% 1.7% 1.7% 100.0%
Preparatoria 16.3% 71.6% 10.6% 1.4% 100.0%
Secundaria 6.1% 66.7% 15.2% 6.1% 6.1% 100.0%
Total 16.0% 66.0% 13.5% 3.8% 0.7% 100.0%

64



EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER Y
SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL O LABORAL

Objetivo general

Visibilizar los alcances que el Protocolo para prevenir, atender y sancionar el

hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Objetivos especificos

Conocer el grado de dominio de informacion acerca del hostigamiento y
acoso sexual o laboral.

Conocer el impacto de la difusion del contenido del Protocolo para prevenir,
atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Conocer el grado de adopcion de las medidas orientadas a la atencion del
hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Conocer la percepcion de aspectos negativos relacionados con la toma de
acciones referentes al hostigamiento y acoso sexual o laboral.

Comparar el grado de dominio de informacién acerca del hostigamiento y/o
acoso sexual y laboral por sexo, edad, estado civil, antigiedad, lugar de
trabajo, rama adscripcion, situacion de paternidad/maternidad y escolaridad.
Comparar el impacto de la difusion del contenido del Protocolo para prevenir,
atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral por sexo, edad,
estado civil, antigledad, lugar de trabajo, rama de adscripcion, situacion de
paternidad/maternidad y escolaridad.

Comparar el grado de adopcion de las medidas orientadas a la atencion del
hostigamiento y/o acoso sexual y laboral por sexo, edad, estado civil,
antigiiedad, lugar de trabajo, rama de adscripcion, situacién de
paternidad/maternidad y escolaridad.

Comparar la percepcion de aspectos negativos relacionados con la toma de
acciones referentes al hostigamiento y acoso sexual o laboral por sexo, edad,
estado civil, antigiiedad, lugar de trabajo, rama de adscripcion, situacion de
paternidad/maternidad y escolaridad.
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Participantes

Se trabajd con una muestra intencional

por cuotas conformada 1329

participantes de los cuales el 57% fueron hombres (n= 757) y 43% mujeres (n=

572). Las caracteristicas sociodemograficas fueron las siguientes (ver tabla 39).

Tabla 39
Caracteristicas sociodemogréficas de los participantes
Hombres Mujeres
VARIABLE VALOR
N % n %
Carrera técnica 87 115 132 23.1
Licenciatura 439 58 252 44.1
) Maestria 72 9.5 48 8.4
Escolaridad
Otro 24 3.2 34 5.9
Preparatoria 118 15.6 90 15.7
Secundaria 17 2.2 16 2.8
o Soltero 143 18.9 322 56.3
Estado civil
Casado 614 81.1 250 43.7
) ) Con hijos 612 80.8 389 68
Paternidad/Maternidad o
Sin hijos 145 19.2 183 32
Grupo etario 1 (18-30 afios) 48 6.3 63 111
Edad Grupo etario 2 (31-60 afios) 662 87.5 500 87.4
Grupo etario 3 (61 o mas) a7 6.2 9 1.6
Administrativa 424 56 333 44
Rama - .
Servicio profesional 436 76.2 136 23.8
] Oficinas centrales 187 24.7 169 29.5
Lugar de trabajo ,
Organos desconcentrados 570 75.3 403 70.5
1-5 afios 88 11.6 104 18.2
6-10 afios 107 14.1 81 14.2
Antigiedad 11-15 afios 153 20.2 127 22.2
16-20 afios 139 18.4 104 18.2
21-25 afos 270 35.7 156 27.3
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Instrumento

Se utilizé el Instrumento Evaluativo del Protocolo (INEPROT) que evalta el
impacto del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y/o
acoso sexual y laboral mediante 33 reactivos. Las opciones de respuesta van
desde totalmente de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo, totalmente en
desacuerdo y que incluye ademas la opcion “no sé”. El instrumento permite
explicar el 58.70% de la varianza total y posee una confiabilidad Alpha de
Cronbach de .962.

Procedimiento

El instrumento fue capturado en version electronica y enviado de manera
personal a la direccion de correo institucional de los participantes, cuidando los
criterios de confidencialidad y anonimato de la informacion proporcionada. Una
vez terminado de llenar el formulario, los resultados se concentraron en una base
de datos que fue procesada con el software SPSS V. 22. El tiempo de respuesta
aproximado fue de 20 minutos.
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RESULTADOS INEPROT

La evaluacion realizada a través de la aplicacion del Instrumento Evaluativo del
Protocolo (INEPROT) permitié obtener la linea base de la primera evaluacién del
Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y/o acoso sexual
y laboral, de esta manera, se conoce el impacto que ha tenido el Protocolo desde
su entrada en vigor el 2 de julio del 2014 a diciembre de 2015 en el personal del
Instituto Nacional Electoral. Partiendo de los datos que a continuacion se
presentan se estard en condiciones de realizar futuros ejercicios, y poder
justificar adecuadamente los ajustes y las condiciones mas favorables para

operar la prevencion y la atencion.

Atencion del hostigamiento y acoso sexual o laboral — linea base

La siguiente grafica muestra que el 43.19% de quienes participaron en la primera
evaluacion del Protocolo refieren que las medidas de atencion evaluadas en el
factor uno; son adecuadas, lo que significa que consideran que la atencién que
se brinda a las victimas busca proteger sus derechos humanos y garantias
individuales. Sin embargo, la oportunidad de mejora se encuentra en el 52.44%
de los participantes que refirieron desconocimiento de las medidas de atencién,
medidas de atencion sumamente deficientes y medidas de atencién deficientes
(ver gréafica 3).
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Desconocimiento de Medicdas de atencion Medidas de atencion Medidas de atencion Medidas de atencion
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Atencion

Grafica 3. Atencion del hostigamiento y acoso sexual o laboral - Linea base

Prevencion del hostigamiento y acoso sexual o laboral — lineas base

a) Dominio de informacién

La gréafica que se presenta a continuacion ilustra los resultados obtenidos en el
factor dos “dominio de informacién” y explica que el 84.05% de las personas que
participaron en la primera evaluacién del Protocolo no poseen informacién
suficiente para distinguir practicas desfavorables en el lugar de trabajo y menos
reconocerlas como violencia laboral. El 15.95% restante de quienes participaron
reporta desconocimiento de la informacion, lo que indica que no saben a que se
refiere el término violencia ni pueden distinguir las practicas desfavorables
tipificadas como violencia.
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Dominio de Informacion
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Grafico 4. Dominio de la informacion del Protocolo para prevenir, atender y

sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral —linea base

b) Adopcion de las medidas orientadas a la prevencion del hostigamiento
y acoso sexual o laboral -linea base

A continuacion se presenta la grafica que muestra la valoracién que el personal
hace sobre el factor tres “difusion del contenido del Protocolo”, resaltando que el
71.71% de quienes participaron en el estudio refiere desconocimiento del
contenido, lo que se explica como que el personal no ha recibido informacién
acerca del Protocolo para prevenir, atender y sancionar casos de hostigamiento
sexual y/o laboral, por lo tanto no sabe cémo presentar una queja por
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral. Ademéas de que el 28.29% indica
difusién baja del protocolo por lo tanto no cuentan con elementos suficientes para
presentar una queja formal por hostigamiento y acoso sexual y/o laboral de
manera adecuada.
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Gréfico 5. Adopcion de las medidas orientadas a la prevencion del
hostigamiento y acoso sexual o laboral

c) Sancién del hostigamiento y acoso sexual o laboral —linea base

El siguiente diagrama muestra los resultados obtenidos en el factor cuatro
“aspectos negativos relacionados con la toma de acciones” 96.54% de las
personas que participaron en el estudio indica no conocer el trato que se da a
las victimas en el seguimiento de las quejas por hostigamiento y/o acoso sexual
o laboral. No obstante el 3.46% de los y las participantes refieren tener una fuerte
percepcion de aspectos negativos, es decir consideran que los/las quejosos se
sienten desamparados(as) a pesar de la existencia del Protocolo, si el personal
presenta una queja puede ser perjudicado(a) en el trabajo o hasta perderlo o el
seguimiento de una queja por hostigamiento y acoso sexual y/o laboral es

desgastante para la persona quejosa.
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Gréfico 6. Percepcion de aspectos negativos relacionados con la toma de
acciones referentes al hostigamiento y acoso sexual o laboral
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DISCUSION

a) Clima laboral

De acuerdo con lo que plantean Cota y Manjarrez (2016) la evaluacion del clima
laboral tiene que ver directamente con la recuperacion de informacion derivada
de la percepcién que tienen los y las trabajadoras de la empresa o institucion en
la que se encuentran laborando. Se asume ademas que para considerar la
existencia de un clima laboral satisfactorio y adecuado, los y las trabajadoras
deberan manifestar motivacion por realizar sus actividades y satisfaccion con la
relacion laboral, beneficiando con ello a la empresa o institucion, misma que
cumplira cabalmente con sus funciones. Asi puede asumirse que a mayor
presencia de practicas laborales inadecuadas, el clima dentro del trabajo sera
inadecuado y en sentido inverso en lo referente a las practicas laborales
asumidas como adecuadas.

De esta manera, resulta indispensable contar con instrumentos capaces
de ser sensibles a la percepcion de las y los trabajadores asi como de entregar
resultados validos y confiables, Gtiles para adquirir una panoramica acerca de
las areas en las que la Institucion es certera y efectiva en el respeto a los
derechos de los y las trabajadoras y aquellas en las que existen oportunidades
para reflexionar y actuar en pro de los y las mismas.

Es por ello que con base en los objetivos planteados por el presente
proyecto, se puede afirmar que se elabord un dispositivo capaz de detectar la
percepcion del personal de INE respecto de las practicas adecuadas e
inadecuadas dentro del espacio de trabajo con una gradiente que habilita la
identificacion de la frecuencia en la que dichas practicas son percibidas. El
instrumento ademas cuenta con las caracteristicas de validez y confiabilidad
requeridas para considerarse una herramienta eficaz en la evaluacion del objeto
para el que fue disefiada.

Respecto del objetivo que plantea el establecimiento de una linea base,
el diagnostico establecido por la EVILA acerca del tipo de practicas reveld que
las tipificadas como inadecuadas se presentan de forma frecuente (69.7% de
la muestra) en tanto que 17.98% del personal evaluado considerdé que éstas
existen desde mayoritaria hasta totalmente, lo cual representa un area de

oportunidad para el Instituto pues tendran que ser disminuidas a través de
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mecanismos en pro del bienestar fisico, emocional y laboral de los y las
trabajadoras, siendo el disefio y la constante innovacion las tareas que han de
encaminarse para lograr que el clima sea el mas adecuado para su bienestar y
en linea con las practicas que favorecen el respeto a sus derechos.

Por otra parte, las practicas adecuadas fueron percibidas de forma
frecuente o muy frecuente por un 83.3% de la muestra, lo cual deja al
descubierto que el 16.7% restante concibe las practicas laborales dentro del
Instituto como poco adecuadas, corroborando lo descrito en el parrafo anterior,
abriendo con ello una posible linea de trabajo.

Con la finalidad de hacer un andlisis mas detallado de las practicas
laborales que evidencian el clima laboral dentro del Instituto Nacional Electoral
se obtuvieron estadisticos reveladores en relacion con los grupos sobre los
cuales es posible incidir en vistas a la mejora de las practicas laborales.

Es asi que en lo tocante al sexo de los y las participantes, las mujeres
perciben mayores practicas adecuadas a diferencia de los hombres. Tomando
en consideracion la constitucion de los imaginarios sociales de hombres y
mujeres en México donde el género se asume como una experiencia de vida
cotidiana entre sexos mas que como un eje de analisis de los discursos
objetivados a través de las acciones, se puede entender que las mujeres son
personas consideradas merecedoras de un trato diferenciado en el trabajo, y
quienes tienen una mayor condescendencia en comparacion con los hombres,
los que mantienen practicas discursivas y de interrelacion basadas en aspectos
estereotipicos tradicionales como la competencia, el dominio y la sumisién.

Lo anterior podra verse manifiesto en realizacion forzada o coartada de
tareas que alargan la jornada y las relaciones de camaraderia en la que las
ofensas y abusos se ocultan bajo dicha méascara, por aludir algunas.

Respecto de los comparativos por grupos de edad, se encontrd las
personas del grupo etario 3 (de 61 afios 0 mas) tienen una percepcion de
mejores practicas laborales, mientras que las personas del grupo etario 1 (de 18
a 30 afos) las perciben con mayor intensidad de forma inadecuada. Resulta
interesante pensar que dichos resultados pueden atribuirse a multiples factores
tales como la permanencia laboral dentro del instituto y la habituacion a las
jornadas y tareas asignadas o bien a la posibilidad que encierra el hecho de que

gracias a su permanencia y constancia, las personas del grupo etario 3 hayan
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adquirido cargos donde la responsabilidad es superior y cuentan con la
experiencia para realizar sus tareas un equipo de trabajo sobre el cual se pueden
delegar actividades, mientras que las y los més jovenes, al integrarse en equipos
de trabajo pero al no contar con experiencia en el cargo ni personal a su custodia,
experimentan una mayor carga de responsabilidad.

Asimismo, en términos de convivencia, las personas del grupo etario 3
poseen un mayor dominio del cddigo establecido para el desarrollo de la misma,
condiciones que no han sido asimiladas por las personas jovenes y que los llevan
a tener nociones de inadecuacion. Considerando la antigiiedad, se observo que
existe una mejor percepcion de las practicas por el personal con una antigiiedad
mayor, lo cual corrobora que con base en la adecuacion derivada de la
permanencia, las practicas se asimilan indistintamente de su adecuacion o
inadecuacion.

Lo anterior sugiere que, si bien es cierto que existe un clima laboral donde
se observan en su mayoria practicas adecuadas, los grupos de edad ya
mencionados ponen de relieve la posibilidad de encontrar un codigo de relacion
gue resulta violento pero al que pueden acostumbrarse entre mayor tiempo se
permanezca como colaborador del Instituto, lo cual resulta poco favorable para
el clima laboral.

En funcién del estado civil se observé que tanto las personas solteras
como casadas manifiestan un clima de trabajo agradable donde existe
cordialidad en el trato aunque hay manifestaciones de practicas
mayoritariamente inadecuadas. Lo anterior puede sugerir que si bien la
camaraderia se asume como una forma de integracion al espacio laboral, la
dindmica suele traspasar los limites de tal concepcién y se transforma en formas
inadecuadas de relacion.

Las practicas laborales adecuadas resultan en mayor medida aceptadas
por el personal sin hijos, y al respecto se puede aludir a que el compaferismo y
el trabajo en equipo resultan una oportunidad de integracion y de superacién
personal, sin embargo, también se abre la puerta a la ejecucién de practicas en
las que el personal con mayores responsabilidades pueda abusar de la
disponibilidad e inversion de tiempo de aquellos que se integran al Instituto. No
sucede lo mismo con aquellos y aquellas que tienen hijos y ven mermado su

tiempo de convivencia por realizar trabajo con los comparnieros.
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Con fundamento en el lugar de trabajo, el personal de los drganos
desconcentrados manifiesta una percepcion menor de practicas inadecuadas en
comparaciéon con aquel que se encuentra en oficinas centrales. Por otra parte,
se observa que la Rama Administrativa muestra un porcentaje mas elevado de
percepcion de las practicas adecuadas en contraste el personal del Servicio
Profesional, quien expresé con mayor énfasis su vision de inadecuacion en lo
realizado dentro del espacio de trabajo. Ambos datos pueden permitir una
aproximacion clara y focalizada sobre el conjunto de personas colaboradoras del
INE que requieren fortalecer o incentivar las practicas adecuadas para mejorar
el clima laboral.

Finalmente, se observé que las practicas laborales son percibidas de
mejor manera por aquellos que poseen un mayor grado de escolaridad
(maestria) a diferencia de quienes poseen el grado de secundaria. Esto podria
suponer practicas inequitativas entre el personal derivadas del alcance que el
perfil de aquellos y aquellas con estudios de posgrado pueden tener dentro del
instituto a diferencia de quienes poseen un grado educativo basico, posiblemente
encubriéndose préacticas discriminatorias fundamentadas en el grado académico.

Con base en dichos hallazgos, se sugiere fomentar de manera general la
meritocracia como forma de acceso a los puestos de trabajo y establecer criterios
de transparencia en los procesos de seleccion y formacion de equipos de trabajo.
Ademas, se debe fomentar el lenguaje y el trato cordial entre compafieros
indistintamente del sexo de ellos, dado que bajo el principio de inclusion,
cualquier individuo indistintamente de su condiciébn sexual y/o genérica, es
meritorio de respeto, los jerarquicos superiores tendran que ser sensibilizados
respecto del trato al personal que se encuentra a su cargo.

Cabe recordar que las practicas violentas que socavan las buenas
relaciones de trabajo (y por ende trastocan de forma negativa el clima laboral)
pueden ser sutiles y encontrarse manifiestas en actos que resultan por demas
habituales o incluso que forman parte integral del intercambio simbdlico entre
guienes integran los diversos equipos de trabajo de Instituto, sin embargo, no
debe perderse de vista que en la conquista de los principios que sustentan las
buenas practicas y un clima laboral positivo, no debe permitirse la existencia de

estas formas micro de violencia, ante las cuales hay que permanecer en
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constante vigilancia, cuestionando las pautas de socializacion y de relacion en el

trabajo para posteriormente fomentar mejores practicas.

b) Evaluacion del Protocolo

El Instrumento Evaluativo del Protocolo (INEPROT) sirvi6 como mecanismo de
medicion del impacto de la prevencion, atencion y sancion en forma de
evaluacion, permitiendo hacer analisis estadisticos entre las variables
sociodemogréficas y los factores obtenidos en el andlisis factorial.

Dado que la primera evaluacion del Protocolo fue disefiada bajo el criterio
de perspectiva de género un analisis inicial consistié en explorar el conocimiento
de las medidas de atencion a victimas de hostigamiento y/o acoso sexual o
laboral que tienen hombres y mujeres encontrando que los hombres refieren en
mayor grado que las medidas de atencion son adecuadas y que las medidas de
atencién son Optimas, mientras que las mujeres reportan que las medidas de
atencion son sumamente deficientes o desconocimiento de las mismas estos
hallazgos permiten suponer que derivado de los estilos de crianza, a los
hombres se les permite en menor medida sefalar inconformidad en diferentes
aspectos de la vida cotidiana al contrario de lo que sucede con las mujeres, que
se les permite mayor libertad para expresar su inconformidad.

Uno de los criterios de no discriminacién es el referente a la edad por lo
gue se realizaron analisis comparando las respuestas dadas por los diferentes
grupos etarios y los cuatro factores que explora el INEPROT; atencién, dominio
de la informacién, difusion del contenido del Protocolo y aspectos negativos
relacionados con la toma de acciones. En el factor uno, intitulado “atencion” se
destaca que quienes fueron agrupados en el grupo de edad 2, es decir entre 31
y 50 afios, reportan mayor desconocimiento de las medidas de atencién que los
otros dos grupos etarios

Los porcentajes revelan que quienes tienen mayor conocimiento de las
medidas de atencién son quienes estan en el grupo de edad demas de 50 afios
de edad, seguido de los jovenes entre 18 y 30 afos indican tener también
conocimiento de estas medidas, aunque en menor porcentaje que las personas
con mayor edad, por lo tanto el grupo con mayor desconocimiento de las
medidas de atencion son los adultos, que como ya se dijo anteriormente sus

edades oscilan entre los 31 y 60 afios; derivado de este analisis, se recomienda
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invertir recursos en la sensibilizacion y fortalecer la difusion del Protocolo entre
las personas de ese rango de edad, especialmente si se considera que son ellas
quienes realizaran el reemplazo generacional llegado el momento.

Continuando con las comparaciones entre los diferentes grupos etarios
también cabe destacar que las personas del grupo 3 consideran las medidas de
atencién como 6ptimas y adecuadas, mientras que las personas del grupo 1
califican las medidas como deficientes, al tiempo que las personas del grupo 2
refieren que las medidas de atencidn son sumamente deficientes. A partir de
estos datos se puede inferir que las personas del grupo etario 3 refieren que las
medidas de atencion son 6ptimas y adecuadas, en primera instancia, porque el
tiempo que han trabajado en el Instituto les ha permitido conocer la normatividad
que rige al INE con mayor profundidad que los otros dos grupos etarios, y en
segundo lugar porque debido a su trayectoria han estado expuestos a
situaciones que han implicado toma de decisiones basadas en el conocimiento
y aplicacion del Protocolo, aun cuando este solo tiene afio y medio de su entrada
en vigor, derivado de su experiencia estan en mejores condiciones de evaluar
objetivamente las medidas de atencion.

El factor dos, “difusion del contenido del Protocolo” esta enfocado a la
prevencion, especialmente considerando que conforme el personal del INE
conozca el Protocolo estara en mejores condiciones de advertir las practicas
tipificadas como hostigamiento y acoso sexual o laboral para asi evitarlas. Los
porcentajes obtenidos entre las variables grupo de edad y difusion del contenido
del Protocolo, fortalecen la informacion obtenida en el factor uno (atencion). Las
personas del grupo etario 1(de 18 a 30 afios) y las del grupo etario 2 (de 31 a 60
afos) refieren en 74.8% y 72.5% respectivamente desconocimiento del
contenido del Protocolo, mientras que las personas del grupo etario 3 (61 afios
0 mas) indican 50% desconocimiento del contenido y 50% difusion baja. Es de
resaltar que ninguno(a) de las personas participantes refirid6 haber recibido
difusién adecuada del contenido del Protocolo, tampoco difusion efectiva, por lo
gue se sugiere fortalecer los mecanismos de difusién del Protocolo, fortalecer el
conocimiento a través de cursos, talleres, publicidad interna ademas del material
impreso que se ha entregado al personal.

Llaman la atencion los resultados obtenidos en el andlisis realizado entre

el grupo de edad y el factor cuatro: aspectos negativos relacionados con la toma
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de acciones, hallando que las personas refieren una fuerte percepcion de
aspectos negativos (8.9%) en mayor porcentaje que las personas del grupo
etario 2 (3.4%) y las personas del grupo etario 1 (0.9%), sin embargo, no es de
sorprender dado el poco conocimiento que indican tener sobre el Protocolo, si
hubiera mayor aproximacién al contenido del Protocolo estarian en posibilidades
de saber que la estructura organizacional del Instituto se basa en principios
rectores que pretenden mantener relaciones laborales dignas.

Atendiendo al criterio pro persona en que se basa la primera evaluacion
del Protocolo se tomd en cuenta el estado civil, como una condicién que en
ocasiones padece distincidén, exclusion o restriccion en el lugar de trabajo,
pudiendo llegar a comprometer las oportunidades de ascenso, por lo anterior,
se realizaron comparaciones entre personas casadas y solteras y los cuatro
factores que explora el INEPROT. En el factor uno: atencion se observo que los
y las solteros(as) refieren las medidas de atencion como sumamente deficientes
(26.2%) y deficientes (28.0%), mientras que los y las casados(as) indican que la
medidas de atencion son adecuadas (45.9%) y optimas (5.2%). Estos niUmeros
hacen suponer que las personas casadas prefieren resaltar los aspectos
positivos de su lugar de trabajo con la intencién de garantizar su permanencia
en la institucién por la dependencia econémica que tienen hacia un ingreso para
el sostén de su familia.

Las observaciones realizadas entre las variables estado civil y el factor
dos, dominio de la informacion, refuerzan los datos obtenidos en el factor
atencion al mostrar que los y las personas solteras indican en mayor porcentaje
(18.9%) desconocimiento de la informacién en contraste con los y las
casados(as) (14.4%). En este orden de ideas, se corrobora que los participantes
de la primera evaluacion del Protocolo no conocen las normas que atienden las
conductas de hostigamiento y acoso sexual o laboral en el Instituto Nacional
Electoral ni las definiciones que describen estos comportamientos.

Continuando con los andlisis entre las variables estado civil y el factor tres,
difusion del contenido del Protocolo, una vez mas son las personas solteras
quienes indican mayor desconocimiento del contenido con un 76.3%, no
obstante el 71.7% del total de las personas que participaron en el estudio, refirid
desconocimiento del contenido por lo que se alude una vez mas al

fortalecimiento de los mecanismos de difusidén del contenido del Protocolo.
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La antigledad es una variable que arroja informacion relevante en los
andlisis comparativos entre el tiempo que los y las colaboradores han
permanecido en el Instituto y el factor uno: atencién. Observandose que quienes
han laborado en el IFE-INE entre 21 y 25 afios refieren que las medidas de
atencion son optimas (7.7%), en contraste con quienes han trabajado entre uno
y 5 afos (4.7%), seis y diez afios (1.6%) 11 y 15 afos (1.1%), 16 y 20 afos
(4.1%). A la luz de estos porcentajes se puede inferir que el personal con mayor
antigiiedad considera las medidas de atencién de manera mas favorable que el
resto del personal debido al conocimiento que tiene de las instancias a las que
puede acudir en caso de que sea necesario presentar una queja, el proceso a
seqguir y las posibles sanciones que recibira la persona en caso de comprobar
gue esta ejerciendo malas practicas, aun cuando no conozca el Protocolo ya que
el tiempo que ha laborado en el Instituto le ha brindado informacién suficiente al
respecto.

El analisis entre la antigiiedad y el factor tres, difusién del contenido del
Protocolo; mostro que quienes refieren mayor desconocimiento del contenido del
Protocolo son las personas que han laborado en el IFE-INE entre 6 y 10 afios
(78.7%), este porcentaje hace suponer que debido al tiempo de permanencia en
la Institucion el personal que han laborado mas de 11 afios han tenido mas
disposicion a familiarizarse con la informacion del Protocolo conscientes de que
les sera de gran utilidad en la construccidén de condiciones dignas para el trabajo.

Continuando con las observaciones entre la antigiiedad y el factor cuatro,
aspectos negativos relacionados con la toma de acciones, se hall6 que las
personas que han laborado en el IFE-INE entre 21 y 25 afios, reportan en mayor
porcentaje (6.6%) una fuerte percepcion de aspectos negativos en comparacion
con quienes han trabajado entre uno y 20 afios. Se sugiere que este grupo de
personas dada su permanencia en el Instituto han podido presenciar en mayor
medida casos en los que se ha desanimado al personal que se queja para
continuar sus casos 0 que el seguimiento de las quejas por hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral es desgastante para la persona quejosa o bien que si
alguien presenta una queja puede ser perjudicado(a) en el trabajo o hasta
perderlo.

En cuanto a las variables lugar de trabajo y el factor dos, dominio de la

informacion, se observé que el personal que labora en Oficinas centrales refiere
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en mayor porcentaje desconocimiento de la informacion (25.6%) en comparacion
con el personal de Organos desconcentrados (12.4%), estos porcentajes
permiten inferir que quienes trabajan en Oficinas centrales muestran mayor
complacencia en lo referente a las normas establecidas en el espacio laboral.

Sin embargo, la falta de conocimiento entre el personal que labora en
Oficinas centrales y en Organos desconcentrados sobre el contenido del
Protocolo va aunado al factor tres: difusién del contenido del Protocolo, ya que
32% de los participantes de Organos desconcentrados refieren difusion baja, por
lo tanto es menester enfocar los esfuerzos de difusion del Protocolo hacia los
organos desconcentrados valiéndose de los recursos tecnoldgicos con que
cuenta el Instituto.

Es destacable que las variables lugar de trabajo y el factor cuatro,
aspectos negativos relacionados con la toma de acciones, muestran que el
personal de Organos desconcentrados indica en mayor porcentaje (4.2%) fuerte
percepcion de aspectos negativos en comparacion con el personal de oficinas
centrales (1.4%) en consecuencia se propone enfocar los esfuerzos de mejora
en la calidad de la atencion a quejas presentadas por el personal de Organos
desconcentrados.

Con la finalidad de evaluar el instrumento con el personal de Instituto,
tanto de la Rama administrativa y del Servicio Profesional Electoral, se hicieron
andlisis entre estas variables y el factor dos: dominio de la informacion, se
observo que el personal del Servicio Profesional indica en mayor porcentaje
dominio bajo de la informacion (89.1%) que el personal de la Rama
administrativa, este elevado porcentaje puede ser atribuible a que el personal del
Servicio cuenta con plazas presupuestadas para el INE, mientras que entre el
personal de la Rama administrativa solo algunos cuentan con este tipo de plazas.
Aludiendo a los criterios de igualdad y no discriminacidon se torna prioritario
implementar herramientas que permitan al personal del Instituto el dominio de
la informacién del Protocolo independientemente de la rama de adscripcion.

En este orden de ideas, el personal del Servicio Profesional Electoral
refiere en 36.7% difusion baja del Protocolo en comparacion con los y las
compafieros(as) de rama administrativa que lo hacen en 23.7%, por lo tanto se
sugiere dirigir las campafas de difusion del Protocolo con mas ahinco hacia el

personal del Servicio, maxime si se considera que el personal del Servicio
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Profesional refiere en mayor porcentaje (6.6%) en comparacion con el personal
de la rama administrativa(1.7%) fuerte percepcion de aspectos negativos, es de
esperar que conforme se logre una 6ptima difusion y sensibilizacién sobre el
apego a lo estipulado en el Protocolo disminuird considerablemente la
percepcion de aspectos negativos.

La condicion de paternidad/maternidad es una variable que arroja
informacion relevante cuando se le analiza con el factor uno: atencion,
observando que quienes no tienen hijos(as) indican en mayor porcentaje (27.4%)
medidas de atencidbn sumamente deficientes en oposicion a quienes tienen
hijos(as) quienes reportan en 45.2% medidas de atencion adecuadas. Al indagar
sobre el domino de la informacion del Protocolo (factor dos), una vez mas el
personal sin hijos(as) refiere en mayor porcentaje (21.3%) desconocimiento de
la informacién en contraste con el personal que tiene hijos(as). Siguiendo esta
linea de andlisis, en el factor tres: difusion del contenido del Protocolo el personal
sin hijos(as) reporta en mayor porcentaje (77.4%) desconocimiento del contenido
del Protocolo que el personal con hijos. Se observa que la condicion de
paternidad/maternidad incentiva las respuestas hacia lo que el Instituto marca
como esperable, sugiriendo cierta deseabilidad social de los y las participantes

al momento de contestar el instrumento.

32 ETAPA DEL ESTUDIO

ANALISIS DEL PROTOCOLO HASL EN CONTRASTE CON OTROS
PROTOCOLOS INTERNACIONALES Y NACIONALES

En esta etapa se procedio a la revision de protocolos sobre hostigamiento y

acoso a nivel internacional y nacional, recuperando aquellos que en su contenido

82



ofrecian un recurso adicional a aquellos que de si contiene el Protocolo HASL
del INE.

De manera inicial se advierte que en otros paises, como tal es el caso de
Espafia, han centrado su atencién en evitar las conductas violentas dentro de las
instituciones, en consecuencia, han invertido en actuar antes de que estas se
presenten. El Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso laboral en
la comunidad autbnoma de la region de Murcia (2015) diferencia las conductas
tipicas de acoso laboral (sin hacer distincion entre acoso y hostigamiento), de
otras que se pueden presentar derivadas de la exigencia laboral, que no son

consideradas como formas de violencia en el trabajo??:

Abuso de autoridad:

e Dejar al trabajador/a de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicado/a, sin causa alguna que lo justifique.

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al/la
trabajador/a se le asignan.

e Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e Acciones de represalia frente a personas que han planteado quejas,
denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente a los/las que han

colaborado con los/las reclamantes.

22 Este apartado da respuesta a los incisos “p” de sancidn; “s” de aspectos que influyen dentro y
fuera de la experiencia.
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Trato vejatorio:
¢ Insultar o menospreciar repetidamente a un/a trabajador/a.
e Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

¢ Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

Conductas que no son consideradas como acoso laboral:

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin
seguir el procedimiento legalmente establecido.

e Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

e Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios/as
trabajadores/as.

¢ Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin
coordinacion entre ellos.

e Amonestaciones que no contengan descalificaciones personales por no
realizar bien el trabajo.

e Conflictos personales y sindicales.

Como estrategia de prevencion, la Direccion General de la Funcion Publica y
Calidad de los Servicios de la Region de Murcia ha puesto en marcha “programas
especificos con el fin de sensibilizar y formar al personal”. Existe una escuela
de formacion, que instruye y capacitar al personal de forma permanente,
promoviendo una cultura de cero tolerancia a la violencia, informando a los
participantes acerca de los mecanismos de atencion y las sanciones aplicables
a quienes manifiesten este tipo de conductas, el acoso laboral se considera una
falta muy grave. También opera un programa de evaluacion de riesgos; que
busca identificar los factores que influyen y favorecen la manifestacion de este
tipo de conductas para aplicar estrategias que permitan minimizar su aparicion.
Para destacar la importancia de la prevencion, el Protocolo de Murcia
explica dos fases del acoso laboral:
Fase 1 (de conflicto): sefiala que en toda institucién surgen conflictos entre el
personal (con superiores, compafieros y]/o subordinados) que son inevitables y

que derivan de la complejidad de las relaciones humanas. Para estos casos en
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los centros de trabajo hay personas capacitadas y encargadas de mediar y
resolver los desacuerdos. Sefiala el Protocolo en cuestion que si estos
conflictos no son resueltos de manera oportuna, se agudizan y pueden dar lugar
a situaciones de acoso y/o hostigamiento.

Fase 2 (de acoso laboral): los conflictos no resueltos han dado lugar a
comportamientos de hostigamiento y acoso, que generalmente son prolongados,
dificilmente se resuelven de manera satisfactoria y pueden traer consecuencias

graves a la personay la institucion.

Entre los efectos negativos, el Protocolo de Murcia (2015) menciona los

siguientes:

Para la victima: alteraciones como la ansiedad, estrés, depresion, insomnio,
cansancio entre otras. También suele provocar sentimientos de culpa, afectar la
autoimagen, dafiando la autoestima y la capacidad de relacionarse socialmente.

Puede llevar a la persona al abandono del trabajo.

Para la institucion: afecta la productividad de su capital humano. El ambiente

tenso y hostil bloquea la motivacién del personal, favorece al absentismo.

Para la evaluacién de los casos por hostigamiento y acoso sexual o laboral
resulta importante contar con un Comité de Seguimiento. Para el caso del
Instituto Nacional Electoral, se advierte la existencia de un Comité de
Seguimiento constituido por mandos superiores, lo que sesga al mismo comité
en su estructura?’. En este sentido, se propone establecer una comisiéon, como
en el caso del Gobierno del Estado de Colima (2012) en cuyo Protocolo para la
Prevencion, Atencién y Sancion del Hostigamiento Sexual, Abuso sexual,
Discriminacion y Violencia en la Administracién Publica del Estado, cuentan con
un Comité constituido por figuras externas a la administracion del gobierno,
provenientes de diferentes dependencias, a saber: Instituto Colimense de las
Mujeres, en calidad de coordinador del Comité; Secretaria General del gobierno
del Estado; Contraloria General el Estado; Sindicato de Trabajadores al Servicio
de Gobierno del Estado; Secretaria del Trabajo y Prevision Social del Estado.

23 Este contenido responde al inciso “0” sobre sancién.
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Lo anterior constituiria un factor clave de éxito sobre el seguimiento y
evaluacion de los casos reportados como queja; la conformacion de esta
Comision, formada por diversos actores de la institucion, provenientes de
diferentes niveles jerarquicos, generaria credibilidad al Protocolo, ganando
transparencia, rendicion de cuentas y solidez en el registro, seguimiento y
desahogo de los casos, y que en paralelo se establezca acceso abierto a la
informacion, manejando claves de asignacion por queja, fecha de ingreso, tipo
de practica inadecuada, linea temporal de seguimiento, con ello se podrian
sentar buenas practicas institucionales que apunten al estado de derecho,
propios del estado democratico?*.

Igualmente se propone establecer los mecanismos pertinentes para el
ofrecimiento de medios de prueba, efectos, y valoracion psicolégica de las
presuntas victimas (Secretaria de Salud Laboral de Madrid, 2010: 30). Estos
mecanismos consistirian en aumentar la plantilla profesional de la UTIGyND con
abogados/as y psicologos/as. Por otro lado, operar el establecimiento de
medidas cautelares una vez activada la denuncia, entre ellas la separacion de
forma inmediata del agresor con la victima (Secretaria de Salud Laboral de
Madrid, 2010: 29). Ciertamente este aspecto esta considerado en el Protocolo
HASL del INE, sin embargo, hasta ahora, no ha habido ningin caso
documentado con la aplicacién del mismo.

Con la intencion de establecer una dispositivo sistematico?® de
sensibilizacién, informacién y formacion de préacticas laborales adecuadas en
contra del HASL, se propone también, la suscripcién de un acta compromiso,
trabajo digno sin hostigamiento y acoso sexual y laboral del personal de
nuevo ingreso y ya incorporado, independientemente de su condicidén
contractual, sobre la necesidad de apegarse a las politicas que tienen por
objetivo erradicar las transgresiones a los derechos humanos y laborales, que
atentan contra la identidad de las personas, afectando su salud psicofisica, vida
laboral, y social. Lo que, en caso de suceder, resulta contrario a lo establecido

por la Carta Magna de México, convenios suscritos a nivel internacional en esta

24 Este apartado da respuesta al inciso “m” sobre sancién.
25 Este apartado da respuesta al inciso “c” y “d” sobre prevencién.
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materia, y legislacion normativa al respecto (Ministerio de Trabajo y col., 2015:
31).

En el caso de la Secretaria de Turismo en México (2013, Programa
sectorial de Turismo 2013-2018, programa Nacional para la Igualdad de
Oportunidades y no Discriminacién para las mujeres 2013-2018, Protocolo para
prevenir y atender el hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral, p. 114) como
medida cautelar se tiene dispuesto para el agresor no comunicarse por ningun
motivo con la persona que presento la queja, enfatizando que cualquier accion
de amenaza o represalia puede ser considerada como un acto de hostigamiento,
acoso sexual y/o laboral en si mismo, que pudiera agravar la situacion. Sin
acusérsele, se le da a conocer que la Secretaria no tolera este tipo de acciones,
mismas que estan reguladas por la Ley, y en caso de ejercerlas debera cesarlas
de manera inmediata. Informandole al mismo tiempo, sobre las medidas y
sanciones que pueden tener lugar. Ambas medidas pueden ser adoptadas por
el INE, en virtud de aparecer como disposiciones pertinentes de neutralizacién
de la violencia®®.

En Colombia (2015: 15) el Protocolo para la prevencién del acoso laboral
y del acoso sexual laboral, ha dispuesto la conformacién de un comité de
convivencia laboral que opera con un procedimiento interno confidencial,
conciliatorio y efectivo para prevenir las conductas de acoso laboral?’.

Por su parte, el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
(2015:14) en Argentina se apunta que las causas de violencia laboral son:

e Sobrecarga o disminucién en la asignacion de tareas.

e Falta de informacion de la normativa laboral.

e Falta de formacion de cuadros medios.

e Obturacién de canales de comunicacion.

e Direccién con liderazgos negativos.

e Formas de ascensos no transparentes.

e Inexistencia de espacios de debate que posibiliten la opinion de los
trabajadores.

26 Este apartado responde al inciso “e” sobre atencion.
27 Este apartado responde al inciso “d” sobre prevencién.
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Entre los indicadores de violencia laboral identificados por el Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social (2015:15) en comento, se manifiestan
signos o sefales que, de acuerdo con la esta institucion, anunciarian la presencia
de situaciones de violencia en el lugar de trabajo: aumento de licencias por
enfermedad; aumento de accidentes de trabajo; aumento de reclamos laborales;
aumento de renuncias; incremento del ausentismo; insatisfaccion con el trabajo;
falta de claridad en las directivas laborales; dificultad en la integracion en las
tareas; utilizacion del frases descalificadoras y discriminatorias; distribucion
desigual de recursos técnicos, recursos econdmicos y recursos humanos;
evaluacion inequitativa; formacion de subgrupos radicalizados; aislamiento
social dentro del @mbito laboral; quejas reiteradas sobre el trato de los superiores
hacia los trabajadores; ausencia de mecanismos de correccion de la desigualdad
existente entre el poder de negociacion del empleador y los trabajadores;

impedimento de acceso a la capacitacion.

Entre las consecuencias de malas practicas organizacionales
(Ministerio de Trabajo y col., 2015:17) se pueden identificar en tres distintos

actores sociales:
En el/la Trabajador/a

Afecta su salud psicofisica, y puede producir consecuencias negativas en sus

relaciones sociales en general y familiares en particular.
En la Organizacién

Produce malestar entre trabajadores/as, disminucion en la productividad,
desaprovechamiento de capacidades, pérdidas econémicas y desprestigio social

de la institucion.
En la Sociedad

Consolida la discriminacion, favorece la desacreditacion en las instituciones y en

la justicia.

En un ejercicio pendular entre organizaciones saludables y organizaciones
toxicas, es digno de tomar en cuenta las caracteristicas de cada una de ellas

para identificar los elementos que en el INE se tienen y comparten y viven en el
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dia a dia de la vida laboral (Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social,

2015:20):

Organizaciones saludables

Organizaciones toxicas

La salud tiene un valor estratégico en la
organizacién. La salud del personal es un fin en si
mismo y no un medio para alcanzar otro fin.

Organizacion poco efectiva, cuyos resultados son
realmente insatisfactorios, en la que el personal se
desempefia en un estado de tensién continua y el
estrés es algo habitual.

Consiguen un ambiente fisico de trabajo sano y
seguro, con menos accidentes laborales de tipo
fisico, como caidas, contagios de enfermedad,

Sus metas son a corto plazo. Esto genera el
desgaste de los trabajadores y la destruccién de
los recursos humanos a mediano y largo plazo en

etcétera. pos de lograr sus objetivos. En palabras claras: los

agotan en extremo y los enferman.

Desarrollan un ambiente social de trabajo
inspirador para el personal, en donde estan a
gusto y trabajando entre pares y los/las superiores
jerarquicos.

Aumenta el ausentismo y genera pérdidas
irrecuperables, tanto econdmicas como sociales.

Obtienen y ofrecen productos y servicios
saludables, de excelente calidad.

Prevalece el miedo y las personas no son felices.
Se vive y se trabaja en un ambiente hostil que —en
casos extremos— llega a la violencia (pasando por
la intimidacién y otras practicas abusivas).

Establecen buenas relaciones con el entorno
organizacional, dando una imagen positiva de la
organizacién en su sector, con responsabilidad
social corporativa.

Siguiendo la exposicion del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
(2015) un entorno laboral saludable se distingue porque los trabajadores y jefes
colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de
trabajo. En este orden de ideas se realizan de manera sistematica esfuerzos
planificados y proactivos para mejorar la salud del personal mediante buenas
practicas laborales asociadas a las tareas (disefio y redisefio de puestos), el
ambiente social (canales de comunicacion abierta) y la organizacién (estrategias

de conciliacién trabajo/vida privada).

Lo anterior puede verse reforzado con acciones preventivas, entre las que
se encuentran de acuerdo con el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social (2015:20. 21), estan:

e Averiguar si el problema se extiende a otros trabajadores de la
organizacion.
e Adoptar las medidas necesarias para que cese la situacion de violencia.

e Creary proveer un espacio de escucha a los trabajadores.
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e Capacitar alos mandos superiores y medios sobre la teméatica de violencia
laboral.

e Cuidary apoyar al personal afectado por la violencia en el lugar de trabajo.

e Elaborar politicas y planes para combatir la violencia en el lugar de
trabajo.

e Encargar a los/las directivos/as de todos los niveles la responsabilidad de
aplicar politicas y procedimientos de lucha contra la violencia laboral.

e Fomentar activamente la conciencia sobre los riesgos y las
consecuencias destructoras de la violencia laboral.

e Evaluar habitualmente la incidencia de la violencia laboral y los factores
gue favorecen la violencia en el trabajo o la generan.

e Crear una dinamica de trabajo cooperativo. La violencia es un problema
comun para trabajadores y empresarios, y como tal debe ser abordada de
forma global y conjunta.

e Desarrollar campafias de sensibilizacion y difusion sobre violencia laboral,
a lo que se le afiadiria con perspectiva de género, no discriminacion y

principios pro-persona.

Es importante identificar el alto riesgo que existe de confundir los conflictos
laborales, exigencias organizaciones, estrés laboral y burn out como fuentes o
en su defecto consecuentes de la violencia laboral. Lo que puede llevar a
distorsiones y malas interpretaciones, sin que por ello la institucion no
descuide la capacitacion continua de tales aspectos para fortalecer el perfil
de estilo de afrontamiento ante tales efectos. Los conflictos laborales se
caracterizan por ser divergencias o dificultades de relacion entre las personas o
por reclamos relativos a las condiciones laborales. Los problemas y sus causas
0 motivos son explicitos o pueden identificarse facilmente, ejemplos, jefe dificil,
roces, tensiones, incidentes aislados, reclamos laborales. Las exigencias
organizacionales, se presentan a traves de situaciones orientadas a satisfacer
exigencias de la organizacion guardando el respeto debido a la dignidad del
personal y sus derechos patrimoniales excluyendo toda forma de abuso de
derecho (cambios de puesto, sector u horario, periodos de mayor exigencia para

los trabajadores, siempre que sean conformes al contrato de trabajo y a reales
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necesidades de la organizacion, debidamente comunicadas y no como acciones
destinadas a degradas y eliminar progresivamente al/la trabajador/a.

El estrés laboral se identifica como la respuesta fisioldgica, psicoldgicas
y de comportamiento de una persona que intenta adaptarse y ajustarse a
presiones internas y externas. Se trata de una consecuencia de la actividad o
tarea y se manifiesta en una serie de alteraciones psicologicas y fisicas. Por su
parte el burn out, conocido también como sindrome de agotamiento profesional,
se manifiesta en episodios de despersonalizacidon y sentimientos de baja
realizacion personal (Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, 2015:17,
18).

Con base en Ilo anterior, se procede a presentar algunas
recomendaciones para mejorar la operacion e impacto del Protocolo de

hostigamiento y acoso sexual o laboral en el INE.
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Recomendaciones en términos reglamentarios para ser insertadas al

estatuto?®

1. Vincular formalmente a la Unidad Técnica de Igualdad de Género y No

Discriminacion, UTIGyYND, con la Contraloria General, como érgano de
control del INE. Otorgandole autoridad a la primera para recibir, y sustanciar
las quejas en coordinacién con la Direccion Ejecutiva del Servicio Profesional
Electoral Nacional, DESPEN, y la Direccion Ejecutiva de Administracion,
DEA. La UTIGYND bajo este nuevo esquema de vinculacién reglamentaria
podra dar seguimiento a las quejas, ya sea que proceda o no, lo que en
consecuencia posibilitara un seguimiento sistematico de las resoluciones
sobre las quejas presentadas, habida cuenta de la vigilancia sobre la
aplicacion de las sanciones sefialadas en la Ley General de Instituciones y
Procedimientos Electorales; Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del
Personal del Instituto Federal Electoral; Codigo de Etica del Instituto Federal

Electoral; Codigo Penal Federal; Ley Federal del Trabajo.

PREVENCION, ATENCION Y SANCION

1.

Investir a la Unidad Técnica de Igualdad de Género y No Discriminacién con
mayor peso de intervencion en materia de hostigamiento y acoso laboral o
sexual, dejandola de restringir a la ideacion y aplicacibn de politicas
preventivas de violencia laboral, llevandole al nivel de autoridad instructora.
Ello, en virtud de no advertir a la fecha ninguna resolucion formal que aplique
sancion. lgualmente, ninguno de los casos con queja formal desde que se
activd el Protocolo de HASL ha sido canalizado a alguna institucion
competente para la atencion especializada de la queja, aun cuando el
Protocolo asi lo establece. Y de las quejas registradas durante el tercer
trimestre del 2015 ninguna llego a ser formalizada. Datos que son dignos de
llamar la atencién considerando que en lo general, el perfil profesional del
personal del INE, cuenta con cierta escolarizacion, preparacion académica.

Este conjunto de elementos respaldados en datos crudos, conduce al

28 Este apartado aborda el inciso “k” de atencion.
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establecimiento de una duda razonable sobre la evaluacion y sustanciacion
de las quejas por parte de la DESPEN y de la DEA, debilitando la politica y el
Protocolo de atencion al HASL, revelando en consecuencia, la necesidad
inmediata de fortalecer la accion de la UTIGyND, hasta el nivel de atencién,
seguimiento y dictamen formal de los casos, y no solo en la prevencion,
recolocandola como ya se sefial6, en calidad de autoridad instructora.

Dotar a la UTIGYND de un equipo interdisciplinario?®, un/a abogado/a y un/a
psicologo/a para intervenir en la imparticion de asesoria, y de evaluacion
sobre la acreditacion de la queja, a través del ofrecimiento de medios de
prueba. Lo anterior, en virtud de encontrar en los hallazgos cualitativos que
la mayor parte del personal quejoso present6 su demanda de atencion HASL,
conforme al procedimiento sefialado en el Protocolo, ya sea por buzén o via
telefénica, y al no contar con los suficientes medios de prueba sus quejas
fueron desechadas. Esta situacion alienta todo un proceso psicosocial de
estigmatizacion sobre la presunta victima y de impunidad sobre el presunto
agresor/a. La consecuencia de esta situacion en los casos entrevistados fue
el incremento de la violencia por parte del agresor/a, resultando
contraproducente en algunos casos el haber presentado la denuncia.

Establecer el equipo interdisciplinario sefialado en el numeral inmediato
anterior, favorecera una difusion clara y reflexiva sobre la distincién entre
acoso laboral y exigencias propias del empleo. En este sentido,
constituyen actos de acoso laboral, ya sea un evento o eventos “...en el
entorno del trabajo o con motivo de éste, con independencia de la relacion
jerarquica de las personas involucradas, que atenten contra la autoestima,
salud, integridad, libertad o seguridad de las personas; entre otros: la
provocacién, presion, intimidacion, exclusion, aislamiento, ridiculizacion, o
ataques verbales o fisicos, que pueden realizarse de forma evidente, sutil o
discreta, y que ocasionan humillacion, frustracion, ofensa, miedo,
incomodidad o estrés en la persona a la que se dirigen 0 en quienes lo
presencian, con el resultado de que interfieren en el rendimiento laboral o

generan un ambiente negativo en el trabajo.

uln

29 Este apartado responde al inciso “I” de atencidn.
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“Asi, seran siempre constitutivas de acoso laboral las expresiones,
actitudes y conductas discriminatorias. La discriminacién se define como
cualquier distincion o exclusion injusta, arbitraria o desproporcionada en
razon del sexo, género, orientacion sexual, origen social, origen étnico,
origen nacional, posicidbn econOmica, discapacidad, religion y opinidon
politica.

“‘Determinadas decisiones de gestion como aislar a las personas, asignar
cargas irracionales y desproporcionadas de trabajo, o bien, relevarlas de
sus labores y darles otras de menor cuantia se presumen configurativas
de acoso laboral, el cual puede constituirse sin necesidad de probar
intencionalidad de parte de la persona presunta acosadora.

“Cuando se hable de asignacion no razonable o desproporcionada de
trabajo, sera necesario distinguir entre una carga excesiva o meritoria de
trabajo y la intencidbn de victimizar a una persona en especifico
asignandole cargas de trabajo que no se justifican, que subestiman o
sobrestiman sus capacidades como persona trabajadora o0 que no
obedecen a un criterio equitativo.

“La distribucién de las cargas de trabajo en el area sera equitativa cuando
las capacidades de las personas subordinadas sean iguales. Si estas
capacidades difieren, sera razonable dejar mas responsabilidad en quien
sea capaz de manejarla.

“La irracionalidad y la desproporcion en las cargas de trabajo deben
evaluarse segun el area especifica, la naturaleza del trabajo que enfrenta
y las tareas necesarias para su concrecion.

“‘Deben descartarse como constitutivos de acoso laboral los regafios o
‘llamadas de atencion” razonables o equilibrados, aunque éstos generen
cierto “castigo”. Por ejemplo, una persona empleada en el archivo de
cierta oficina ha traspapelado documentacién cuyo pronto acceso es
indispensable para el funcionamiento de dicha area. La persona al mando
la reprende y decide asignarle otra tarea dentro de la oficina.

“Tampoco son constitutivas de acoso las expresiones irascibles de un jefe
o jefa, siempre y cuando no sean excesivas 0 notoriamente
desproporcionadas y no tengan un destinatario ni destinatarios

especificos constantes.
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“La existencia del acoso no implica necesariamente la existencia del dano,
sino que solo es preciso acreditar la conducta y su potencialidad para
causarlo, pues el dafio que provoca el acoso esta mediado por las
instrumentaciones personales del receptor o receptora de la conducta°.
“Por ejemplo, un jefe o jefa llega gritando y golpeando los escritorios de
todos y cada uno de sus subalternos. Esta conducta provocara temor en
algunos de ellos; mientras que a otros puede tenerles sin cuidado. Sin
embargo, la conducta es, por si misma, apta para generar temor; no
importa que esto no ocurra forzosamente en todos los caso o que éste se
produzca en todas las personas.” (Suprema Corte de Justicia de la
Nacion, s/f: 10-12).

Esta informacién sefialada de manera textual, puede ser recuperada para
incluirse en las campafas de sensibilizacion, en los cursos, talleres y

conferencias que se programen impartir al personal del INE.

4. Formar una Comisién técnica de seguimiento integral de HASL3?,
ademas del Comité de seguimiento para casos de hostigamiento y
acoso sexual o laboral para que funja como comisién técnica en el
seguimiento de las quejas formalmente presentadas. Constituida por
personal del Instituto Nacional Electoral y por alguna figura externa como la
Comisiéon Nacional de Derechos Humanos. Se sugiere que esta comision
técnica esté conformada por cinco miembros; cuatro del INE, uno por parte
de la UTIGYND, el segundo por parte de la Contraloria General, el tercero y
cuarto, miembros de la DESPE y la DEA respectivamente; el quinto miembro
por parte de la Comision Nacional de Derecho Humanos, todos con voz y
voto para dar fe sobre la sustanciacién. Los dos miembros del INE deberan
estar respaldados en el reconocimiento de su trayectoria de servicio de
carrera, junto con la capacitacion necesaria en materia de hostigamiento y
acoso sexual y laboral, con perspectiva de género. Esta comision técnica

debera ser remplazada cada cuatro afos, para evitar riesgos de alianzas

30 Este planteamiento es debatible en tanto que desconoce la posible vulnerabilidad psicosocial
del/de la receptor/a de la violencia.
31 Este apartado retoma el inciso

“ |)I

de atencidn.
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monopolicas y desleales del ejercicio de poder y toma de decision que se les

lega.

Lo anterior, sustentado en la normativa sefialada en el Estatuto, que enfatiza el

papel de la Contraloria General, a saber:

Articulo 244. La Contraloria General estara facultada para recibir denuncias y

determinar si proceden, para lo cual investigara los hechos a fin de allegarse, en

Su caso, de elementos probatorios que acrediten presuntas conductas indebidas

del personal del Instituto.

“En el supuesto de que los hechos constituyan violaciones a las disposiciones

previstas en el articulo anterior, la Contraloria General substanciara, en su caso,

el procedimiento administrativo de responsabilidades e impondra la sancion que

corresponda, de conformidad con lo dispuesto por el Titulo Segundo del Libro

Séptimo del Cédigo, informando en su oportunidad a la Junta.

“En caso de que los hechos constituyan violaciones a las disposiciones del

Estatuto, el expediente serd turnado a la autoridad instructora para que

investigue y, en su caso, inicie el procedimiento disciplinario para la imposicion

de sanciones previstas en el Estatuto.

Y de lo sefalado en el titulo Segundo

De las responsabilidades de los servidores publicos del Instituto Federal

Electoral

Capitulo Primero

De las responsabilidades administrativas

Articulo 379

1. Para los efectos del presente capitulo, seran considerados como

servidores publicos del Instituto el consejero presidente, los consejeros
electorales del Consejo General y de los consejos locales y distritales, el
secretario ejecutivo, el contralor general, los directores ejecutivos, el
director general de la Unidad de Fiscalizacion de los Recursos de los
Partidos Politicos, los jefes de unidades administrativas, los vocales
ejecutivos de los 6rganos desconcentrados, los funcionarios y empleados,
y, en general, toda persona que desempefiie un empleo, cargo o comision

de cualquier naturaleza en el Instituto Federal Electoral, quienes seran
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responsables por los actos u omisiones en que incurran en el desempefio

de sus respectivas funciones.

La labor de la Comision Técnica de seguimiento integral de HASL tendria
por objetivos:

1. Sustanciar las quejas de acuerdo a lo establecido en el Cadigo Federal
de Instituciones y Procedimientos Electorales, en el Estatuto del Servicio
profesional electoral y del personal del Instituto Federal Electoral (2010)

2. Aplicar la normatividad en apego a la Ley General de Instituciones y
Procedimientos Electorales, Estatuto del Servicio Profesional Electoral y
del Personal del Instituto Federal Electoral (2010), el Reglamento del INE
(2011) y el Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento
y acoso sexual o laboral (2014).

3. Publicar en el portal del INE los avances de las quejas activas, en términos
generales sobre su estatus de avance, desde su presentacion formal

hasta su formal dictamen.
RECOMENDACIONES EN MATERIA DE PREVENCIONS32

1. Establecer cartas compromisos de No al hostigamiento y acoso
sexual o laboral, por parte del personal del INE al momento de su
ingreso, o bien, tratAndose de personal en activo, hacerle entrega de la
misma, para permear un mecanismo preventivo en contra del
hostigamiento y acoso sexual o laboral, al tiempo de fortalecer con él el
fortalecimiento de buenas practicas en materia de prevencién, atencion al
hostigamiento y acoso sexual o laboral, tal y como esta establecido en el
Protocolo de esta materia estructurado por el mismo INE. Dejando en
claro en dicho documento que al suscribirlo reconoce que existen medidas
de apremio y sancion para quienes cometan practicas discriminatorias y
de abuso de poder (Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual o laboral, 2014). Comprometiéndose a

reportar al area que sustanciara el procedimiento aquellos actos de

»n o«

32 Este apartado responde a los incisos “a”, “b”, “c” y “d” de prevencidn.
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hostigamiento y acoso que atestigle Este mecanismo preventivo se
recomienda sea de aplicacion al personal de la DEA y de la DESPE, asi
como al personal auxiliar en procesos electorales, es decir, personal
contratado por honorarios bajo contratos temporales.

La carta compromiso debera ser entregada junto con la documentacion
de contratacion para que quede integrada en su expediente
correspondiente.

Lo anterior atendiendo a lo sefialado en el articulo 236 del Estatuto: El
personal del Instituto y personal auxiliar, tanto de los 6rganos
desconcentrados y de las oficinas centrales, lo referido alude también
al personal prestador de servicios, que tenga conocimiento de la
comision de una infraccion atribuible al personal de carrera debera
informarlo a la autoridad instructora de manera inmediata,
remitiendo los elementos de prueba con que cuente.

Inducir el conocimiento sobre el Protocolo para prevenir, atender y
sancionar al hostigamiento y acoso sexual o laboral, a traves:
Lectura critica sobre el Protocolo para prevenir, atender y sancionar al
hostigamiento y acoso sexual o laboral; Codigo de Etica del Instituto
Federal Electoral; Declaracion de Politica de No Discriminacion, a favor
de la Equidad Laboral y de una Cultura Democratica en el Instituto Federal
Electoral. Enfatizando la necesidad de revisar exhaustivamente las
conductas descritas de forma enunciativa y no limitativa del aspecto
sexual y laboral, horizontal o verticalmente en términos jerarquicos. Asi
como lo correspondiente al procedimiento para registrar formalmente una
queja por motivo de hostigamiento y acoso sexual o laboral.
Documentando el aprendizaje obtenido de estos referentes en términos
de su desempefio laboral a través de escrito libre de maximo tres cuartillas
de pufio y letra, suscrito al final del mismo, y con registro de la fecha, lugar
y motivo (mejora del propio desempeiio laboral).

El documento escrito por el/la empleado/a debera ser entregada a
su jefe/a inmediato/a, quien sostendra una reunion de retroalimentacion,
partiendo de la lectura de dicho documento, y tocando como puntos
claves: 1. Qué te dejo esta informacion; 2. De qué manera crees que

puedas apoyar al area con los elementos que nos rigen; 3. CoOmo me
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puedes apoyar como tu superior jerarquico ante el hostigamiento y acoso
que se pueda producir en nuestra area de trabajo; 4. Como crees que
pueda yo apoyarte ante una situacion de HASL.

Una vez realizado este procedimiento, el/la superior jerarquico
debera dar aviso a la UTIGYND y a la Direccion de Recursos Humanos.
Entregando el documento a la UTIGyND, para que forme parte de un
banco de evidencia sobre las medidas operativas institucionales que se
establecen para acercar al personal del INE al Protocolo de HASL y a su
normatividad correspondiente.

Lectura critica sobre el marco normativo para la atenciéon y sancién
del hostigamiento y acoso sexual o laboral, comprendidas en la Ley
General de Instituciones y Procedimientos Electorales y en el Estatuto del
servicio profesional electoral y del personal del Instituto Federal Electoral,
indicando al personal direcciones electrénicas, URL, para que acceda a
la informacion, y estableciendo una fecha de término para su lectura que
deberda ser establecida por el/lla superior jerarquico. Una vez
cumplimentada la tarea, ellla colaborador/a debera entregar como
evidencia documento escrito de su pufio y letra a su superior jerarquico,
quien dard la lectura correspondiente y sostendra una segunda reunién
de trabajo, cubriendo los siguientes puntos: 1. Qué dudas tiene sobre lo
revisado; 2. Para que le puede servir esta informacién; 3. Por qué cree
que es importante que como colaboradores del INE se tenga
conocimiento de ella. El documento debera ser entregado a la UTIGYND
via electronica como evidencia de haber cumplimentado la tarea, aviso
qgue debera ser integrado igualmente al banco de evidencia sobre las
medidas operativas institucionales que se establecen para acercar al
personal del INE al Protocolo de HASL y a su normatividad
correspondiente.

Los documentos sefialados en el numeral dos de este listado, seran
muestra fiel de los procesos institucionales para inducir el aprendizaje
sobre las buenas y las malas practicas organizacionales, que pueden
favorecer o deteriorar la convivencia laboral. El documento seré un escrito

libre de maximo tres cuartillas de pufio y letra, suscrito al final del mismo,
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y con registro de la fecha, lugar y motivo (concienciacion de los efectos
legales del desempeiio laboral).

Capacitar al personal del INE en general, sobre la prevencién, atencion y
sancion del hostigamiento y acoso sexual o laboral, a través de cursos,
talleres, conferencias, presenciales o en linea, con ejercicios vivenciales
para asentar en la subjetividad de los colaboradores la importancia de las
practicas laborales adecuadas. El personal al concluir su capacitacion
debera turnar al area de UTIGYND su constancia correspondiente para
gue sea integrada al banco de evidencia institucional sobre las medidas
operativas que se establecen en materia de capacitacion sobre el
abatimiento al HASL.

Contar con un catalogo de instituciones publicas a las que pueda acudir
el personal quejoso para dirimir su querella, como lo son la Procuraduria
General de Justicia de cada Entidad, Comision Nacional de los Derechos
Humanos, Consejo Nacional para la Prevencién de la Discriminacion.
Capacitar a los mandos medios y altos en materia de liderazgo
situacional para que tengan cabal conocimiento y desarrollo de
habilidades en la conduccion pertinente del personal a su cargo, junto con
otros talleres mas como, manejo del estrés, comunicacion asertiva,
integracion de grupos de trabajo.

Mantener de manera sistematica las  estrategias en materia de
prevencion de la violencia por razén de género, como programa
institucional a corto, mediano y largo plazo: sensibilizacion al personal en
general del INE con perspectiva de género y no discriminacion; visibilizar
la intolerancia institucional hacia las conductas de hostigamiento y acoso
sexual o laboral, por razon del género o cualquier otro elemento
psicosocial de discriminacion, desde una vision relacional entre posible
victima y posible persona agresora; instrumentar la politica de prevencion,
control y vigilancia, constante y permanente, evaluable peribdicamente y
ajustable segun los resultados obtenidos. Elementos que en su conjunto
aluden a las estrategias contempladas en el Protocolo para la prevencion,
atencion y sancion del hostigamiento y acoso sexual o laboral (2014).
Entregar a los titulares de los érganos ejecutivos del Instituto Nacional

Electoral al momento de tomar protesta, documento ejecutivo sobre el
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marco ético y normativo de desempefio como funcionario de alto cargo.
Indicandoles vinculos electrénicos para consulta rapida y directa para que
pueda revisarlos bajo una dindmica de acceso abierto los 365 dias con
horario abierto, como lo son: Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos; Ley General de Instituciones y Procedimientos Electorales;
Reglamento Interior del Instituto Federal Electoral; Estatuto del Servicio
Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal Electoral, Codigo
de Etica del Instituto Federal Electoral.

8. Comunicar formalmente a los titulares de los érganos ejecutivos del
Instituto Nacional Electoral sobre su calidad como servidores publicos que

los obliga a desempeniarse de acuerdo a lo que dicta:

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo,

Art. 108. Para los efectos de las responsabilidades a que alude este Titulo se
reputardn como servidores publicos a los representantes de eleccién popular,
a los miembros del Poder Judicial Federal y del Poder Judicial del Distrito
Federal, los funcionarios y empleados y, en general, a toda persona que
desemperfie un empleo, cargo o comisién de cualquier naturaleza en el Congreso
de la Uniodn, en la Asamblea Legislativa del Distrito Federal o en la Administraciéon
Publica Federal o en el Distrito Federal, asi como a los servidores publicos de
los organismos a los que esta Constitucion otorgue autonomia, quienes
seran responsables por los actos u omisiones en que incurran en el desempefio

de sus respectivas funciones.

Articulo 243. Corresponde a la Contraloria General la aplicacion respecto del
personal de carrera, en lo que se refiere a las causas de responsabilidad
previstas en el Titulo Segundo del Libro Séptimo del Cédigo, asi como las que
deriven de la Ley Federal de Responsabilidades Administrativas de los
Servidores Publicos y, de las normas, lineamientos y disposiciones
administrativas que regulen el control y el ejercicio del gasto publico y el uso,
administracion, explotacion y seguridad de la informacion de la infraestructura
informatica y de comunicaciones del Instituto, en cuanto a los procedimientos
administrativos de responsabilidades e imposicibn de las sanciones

correspondientes (Estatuto, 2010).
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RECOMENDACIONES EN MATERIA DE ATENCION33

1. Evaluar anualmente la funcionalidad del Protocolo para prevenir, atender
y sancionar el hostigamiento y acoso sexual o laboral a través de
instrumentos estadisticamente significativos.

2. Evaluar anualmente el clima laboral en el personal del Instituto Nacional
Electoral como dimension de validez concurrente sobre la funcionalidad
del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso
sexual o laboral.

3. Se recomienda modificar el Articulo 21, fraccion Il del Estatuto que
dice:

La DESPEN establecer4 mecanismos para:

II. Recibir y sustanciar las quejas o denuncias que le presenten sobre el personal
de carrera.

Propuesta:

La DESPEN establecerda mecanismos para:

II. Recibir y sustanciar las quejas o denuncias que le presenten sobre el personal
de carrera, a excepciéon de aquellas que versen en materia de hostigamiento
y acoso sexual y laboral, que seran registradas, recibidas, y atendidas
hasta su resoluciéon por la Unidad Técnica de Igualdad de Género y No
Discriminacion, en virtud de la especializacién de su materia en términos
legales, politicos, profesionales y psicoloégicos en vinculacion con la
Contraloria General y asistida por la Comision Técnica de hostigamiento y
acoso sexual o laboral.

4. Una vez recibida la queja formalmente, se recomienda implementar
comunicado formal y sin acusarsele al presunto agresor/a, que el INE
no tolera acciones de hostigamiento o acoso sexual y laboral, segun sea
el caso, mismas que estan reguladas por la Ley, y en caso de ejercerlas
debera cesarlas de manera inmediata. Informandole al mismo tiempo,
sobre las medidas y sanciones que pueden tener lugar.

5. Retomar el numeral VIl “Dictar medidas cautelares”, sefialadas en el
Manual de buenas practicas para investigar y sancionar el acoso laboral

y/o el acoso sexual en la Suprema Corte de justicia de la Nacion (s/f: 24),

” Hfll “u_n uhu wnowin o
’ ’

33 Este apartado responde a los incisos “e”, g’, i”, “”, “k”, “I” de atenciodn.
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6.

Durante la investigacion o el procedimiento de responsabilidad
administrativa, se dictaran medidas cautelares de proteccion a favor de la
parte ofendidas que consistiran, entre otras, en reubicaciones, cambios
de horarios y las demas que sean eficaces para garantizar su integridad.
En virtud de que se precisan tales medidas, no se registran de manera
general, tal y como ocurre en el Protocolo de Hostigamiento y Acoso
Sexual o Laboral, 2014: 76).

Atender a lo sefalado por el articulo 248, 249 y 250 del Estatuto (2010),

a saber:

Capitulo Tercero

Del inicio de oficio o a instancia de parte

Articulo 248. El procedimiento disciplinario podra iniciarse de oficio o a instancia

de parte.

Articulo 249. EIl procedimiento disciplinario iniciara de oficio:

Cuando la autoridad instructora, de manera directa, tenga
conocimiento de la infraccién, y

Cuando otro 6rgano, area o unidad del Instituto que conozca de la
infraccion lo comunique a la autoridad instructora. Dicha comunicacion
debera efectuarse por escrito en un plazo maximo de cinco dias
habiles a partir de que haya tenido conocimiento y debera
acompanfarse de acta circunstanciada. Asimismo, dicho 6rgano, area
o unidad, debera preservar las pruebas relacionadas con la presunta

infraccion.

Articulo 250. El procedimiento disciplinario iniciara a instancia de parte, cuando

medie la presentacion de queja o denuncia que satisfaga los siguientes

requisitos:

Autoridad a la que se dirige;

Nombre completo del denunciante y domicilio para oir y recibir
notificaciones; en caso de que el denunciante sea personal del
Instituto, debera sefialar el cargo o puesto que ocupa y el area de
adscripcion;

Nombre completo, cargo o puesto y adscripcion del probable infractor;

Hechos en que se funda la queja o denuncia;
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V. Pruebas que acrediten los hechos referidos;
VI. Fundamentos de Derecho, y
VII.  Firma autégrafa.

En caso de la presentacion de una queja o denuncia en forma oral, el personal
del instituto debera informar y proporcionar al denunciante los requisitos
establecidos en el presente articulo, asi como el instrumento formal en el que se

deberan consignar dichos requisitos.

7. Indicar al personal quejoso el tipo de pruebas que pueden ser ofrecidas
para sustanciar su queja, sefialadas en el articulo 259, del Estatuto, a
saber
Articulo 259. Podran ser ofrecidas y, en su caso, admitidas en el
procedimiento disciplinario, las siguientes pruebas:

l. Documentales publicas y privadas;
. Testimonial;

Il Técnicas;

V. Pericial;

V. Presuncional, e

VI. Instrumental de actuaciones.
RECOMENDACIONES EN MATERIA DE SANCION34

Apegarse cabalmente al Articulo 243 del Estatuto, que a la letra dice,

Corresponde a la Contraloria General la aplicacion respecto del personal de
carrera, en lo que se refiere a las causas de responsabilidad previstas en el Titulo
Segundo del Libro Séptimo del Cédigo, asi como las que deriven de la Ley
Federal de Responsabilidades Administrativas de los Servidores Publicos y, de
las normas, lineamientos y disposiciones administrativas que regulen el control
y el ejercicio del gasto publico y el uso, administracion, explotacion y seguridad
de la informacion de la infraestructura informatica y de comunicaciones del
Instituto, en cuanto a los procedimientos administrativos de responsabilidades e

imposicion de las sanciones correspondientes (Estatuto, 2010).

(SN TN TN B TN “,.n

34 Este apartado responde los incisos “m”, “n”, “0”, “p”, de sancién y “r
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Se recomienda aplicar los criterios orientadores de sancion del IFE (2014)

para el personal auxiliar eventual, en virtud de mediar un contrato civil.

Segun el Registro de Criterios Orientadores (Instituto Federal Electoral, 2014: 3)
"[...] La porcion normativa del referido precepto constitucional focaliza el ambito
laboral del Instituto Federal Electoral, en el cual éste se comporta, no como ente
estatal de derecho publico, sino como patrén, en cuya calidad esta facultado para
corregir o sancionar las faltas o violaciones a las normas en que incurran sus
servidores o trabajadores, derivado del incumplimiento a las obligaciones a su

cargo y/o de la transgresion a las prohibiciones para ellos establecidas.

“[...] La Secretaria Ejecutiva, quien funge como autoridad resolutora, tiene a su
cargo la resolucion de los procedimientos disciplinarios a los cuales se sujetan
los miembros del Servicio Profesional Electoral, con fundamento en los articulos
247y 272 del Estatuto, a quienes puede aplicar por las faltas en que incurran las
sanciones —medidas disciplinarias— de amonestacion, suspension en el
desempefio de sus funciones sin goce de sueldo hasta por ciento veinte dias,
destitucion del cargo o puesto y multa hasta de tres meses de salario integrado
0, bien, puede absolver de la aplicacion de sanciones.
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FALTAS EN ASPECTOS ELECTORALES,  OBLIGACIONES/PROHIBICIONES

GRAVEDAD DE LAS

relacionadas con: INOBSERVADAS (Estatuto) FALTAS

FALTAS O INFRACCIONES ADMINISTRATIVAS relacionadas con:

Clima laboral (maltrato, 444, 1, 11, XVIII, y XXIII; 445, V, XXV, XXVI, DETERMINABLE (274

hostigamiento laboral, agresiones, XXVIy XXVIII Estatuto)

rifias)

Hostigamiento sexual 445, 1, 11, IV, VII, XII, XIX, XXIl y XXIIl; 445, XI, DETERMINABLE (274
XV Estatuto)

Gestion administrativa y manejo de 444, 1, I1I, VI, XII, XIV, XVIII, XX, XXI, y XXIll;  DETERMINABLE (274

informacién 445, V, VI, VI, IX, X, XIII, XXV Estatuto)

Disciplina 444, 1, 11, VIII, XII, XIV, XVIII, XX, XXl y XXIll;  DETERMINABLE (274
445, V, VI, VII, IX, X, X111, XXV Estatuto)

Documentacion apdcrifa y/o con 444, 1, 11, X111, XIX y XXIII; 445, XI, y XV GRAVE

alteraciones

Estatuto (2010)

Articulo 274. Para determinar la sancion deberan valorarse, entre otros, los

siguientes elementos:

l. La gravedad de la falta en que se incurra;

Il. El nivel jerarquico, grado de responsabilidad, los antecedentes y las

condiciones econdmicas del infractor;

Il. La intencionalidad con que realice la conducta indebida;

V. La reincidencia en la comisién de infracciones o en el incumplimiento

de las obligaciones;

V. La reiteracion en la comisiéon de infracciones o en el incumplimiento de

las obligaciones, y

VI. Los beneficios econdémicos obtenidos por el responsable, asi como el

dafio y el menoscabo causado al Instituto.

De acuerdo con el IFE (2014: 5, 13) “[...] La calificacion de la conducta infractora

es relevante para individualizar la sancion a imponer, teniendo en cuenta los

principios de minima intervencion y de proporcionalidad, que estriban en causar

al infractor la menor afectacion posible en su esfera juridica al imponerle una

sancion y que ésta debe ser acorde a su responsabilidad y a sus condiciones

personales[...] Las sanciones podran agravarse en caso de dolo o intencion,

si estos elementos no forman parte de la descripcion de la conducta infractora,

asi como la reincidencia. .
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“‘Respecto a las sanciones, es posible imponer en el procedimiento disciplinario
la amonestacién, la multa, la suspension de labores sin goce de sueldo y la
destitucion.” IFE (2014: 5).

En el proyecto del IFE (2014: 5) sobre el Registro de Criterios Orientadores “[...]
para la resolucién de Procedimientos Disciplinarios, se realiz6 un analisis el
historico de las sanciones impuestas en los procedimientos disciplinarios por la

autoridad resolutora. Se discutieron 74 procedimientos, en 22 de ellos la

conducta infractora fue calificada como levisima, en 21 casos como leves, siete
como superior a leve, 15 como equidistante entre leve y grave, 8

como graves y 1 caso como particularmente grave”.

Amonestacion aplicada segun el nivel de la falta (IFE, 2014).
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Nivel de la Falta No. De casos Sancion

Levisima 22 Amonestacion
Leve 1 2 dias de suspension
12 3 dias de suspension

4 dias de suspension
5 dias de suspension
10 dias de suspension
Superior a leve Amonestacion publica
Siete dias de suspension
Ocho dias de suspension
10 dias de suspensiéon
15 dias de suspension
Equidistante entre leve y Cinco dias de suspension
grave Seis dias de suspension
Siete dias de suspension
Ocho dias de suspension
Nueve dias de suspension
10 dias de suspension

15 dias de suspension
Graves 30 dias de suspension
45 dias de suspension

Destitucion

P A NN O NP P P NP P ®WPRRPP PO PR

Particularmente grave Destitucion

Se desconoce de este andlisis histdrico la causa que motivé la sancion, lo

cual hubiese sido enriguecedor para trabajar sobre un antecedente concreto de
violentdmetro institucional a propésito del hostigamiento y acoso sexual o
laboral. Sin embargo, se procedié a estructurar una propuesta especifica al

respecto.

Ver anexo 10
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El reto es cumplimentar lo sefialado por el IFE (2014: 10, 12) “Desarrollar

un modelo que refleje una relacién entre la calificacion de la falta y la imposicion
de la sancion que genere certeza a los sujetos regulados [...] En cualquiera de
los casos [...] si la infraccidn causara un daino o menoscabo al Instituto, o
generara un beneficio para el infractor, se podria imponer adicionalmente la
sancion de multa, hasta por tres meses de salario integrado del miembro del
Servicio, expresable en dias de salario minimo general vigente en el Distrito

Federal”.

“[...] se debe determinar de forma general si la falta fue LEVISIMA, LEVE o
GRAVE.

“A. En infracciones que se traduzcan solo en el incumplimiento de una formalidad
o de una disposicién normativa que imponga alguna obligacion o prohibicién, sin
afectacion a las actividades del Instituto Federal Electoral, la falta podra

estimarse como LEVISIMA.

“B. En infracciones que conlleven afectacion a las actividades o funciones del
Instituto Federal Electoral, o a los principios rectores de éste, la falta podra
estimarse como LEVE o GRAVE, de acuerdo a la trascendencia de la norma
violada, de la importancia de la afectacion y del bien juridico tutelado.

“C. Las sanciones a imponerse de acuerdo a los parametros antes establecidos,
se aplicaran a partir de sus niveles minimos considerando la gravedad de la falta,
el tipo de falta (en aspectos electorales o disciplinarios) y la existencia de
elementos que justifiguen cada vez una mayor sancion, como por ejemplo, el
dolo o intencién con que se despleg6 la conducta infractora y la reincidencia.
Atendiendo en cada caso especifico a las atenuantes o agravantes.

El IFE (2014: 13) concluyé que el criterio que debia prevalecer para la imposicién
de sancion debia seguir los rangos derivados del ejercicio légico-juridico
desarrollado para establecer los Criterios Orientadores en la resolucion de

Procedimientos Disciplinarios, a saber:
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CALIFICACION RANGO
LEVISIMA AMONESTACION
LEVE 1 9
ORDINARIA 10 26
ESPECIAL 27 51
MAYOR 52 120
PARTICULARMENTE -
GRAVE DESTITUCION

Indudablemente que con la creacion e implementacion del Protocolo, el INE ha
demostrado su compromiso para erradicar la violencia de sus espacios
laborales, pero aun se siguen presentando incidentes. El Protocolo es
susceptible de fortalecerse para que alcance un mejor nivel; apoyandose de la
experiencia que han tenido otros paises en la implementacién de protocolos de
este tipo.

De la evaluacion del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el HASL
en el INE (2014), se ha encontrado que las medidas implementadas por el
Instituto requieren ser fortalecidas. A pesar de la creacién e implementacion del
Protocolo, permea en el INE malas practicas profesionales, en otras palabras,
una subcultura de violencia, que muestra coémo los dispositivos de prevenciéon no
han alcanzado para mitigar este problema. De continuar este escenario se corre
el riesgo de que se mantenga una contracultura que antagonice con la cultura
organizacional de las buenas practicas. Manteniéndose y reforzandose figuras
psicosociales adversas que comprometen la salud y el bienestar personal, como
lo son: bossing, burn out, estrés laboral, formacién de subgrupos radicalizados,

aislamiento social.

FORTALEZAS IDENTIFICADAS
e Tiempo de atencion de primer contacto, eficiente (1er Reporte Trimestral,
2015: 16).
e Losregistros estadisticos de las quejas, en lo general, se han ido afinando
en las variables sociodemogréficas: rama, sexo, edad, antigiiedad y
relacion jerarquica, distincidn entre hostigamiento y acoso.

e Permanencia de la UTIGYND desde la activacion del Protocolo.
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e Procesos de construccion de instrumentos de evaluacién participativas
del Protocolo HASL, que incluyen a diversos actores de la institucion a
partir del presente estudio.

e Integracion en el Portal del INE de la WEB de los formularios
correspondientes para formalizar la denuncia, tal y como esta
implementado por el Gobierno de Chile (2010).

e Entrega de conocimiento al personal del INE en materia de hostigamiento
y acoso sexual o laboral, lo que se realiza con campafas de
sensibilizacion, aunado con talleres, cursos, conferencias vivenciales,
dirigidos al personal en general, a cargos de jefatura y a actores
susceptibles de denuncia e investigacion y sancion.

DEBILIDADES IDENTIFICADAS
PREVENCION

En los perfiles de puestos deben incluirse criterios de contratacion como la
capacidad para la resolucién de conflictos, asertividad, facilidad para las
relaciones humanas, entre otros. Ademas de los medios de difusion impresos y
electronicos es necesario poner en practica campafias de sensibilizacion;
igualmente cursos de capacitacion a través de cursos, diplomados, talleres,
vivenciales para que el personal participante no solo incorpore el saber sino
también el sentir y el hacer en relacion al HASL.

Otra observacion es que se deben definir y conceptualizar todas las
formas de violencia, incluyendo las mas sutiles, que en muchos casos son el
origen de otras mas graves. Es necesario diferenciar y definir claramente otras
conductas que pudieran estar siendo motivo de quejas y que no necesariamente
son acoso u hostigamiento, sino parte de la exigencia laboral. Es importante
proporcionar esta informacion a todo el personal del INE, incluyendo a los
prestadores de servicios que laboran temporalmente. Si bien, por el momento no
es posible aplicar sanciones a los prestadores de servicios, si son aplicables los
mecanismos de prevencion y atencion.

El Contenido de los medios de difusién se ha enfocado en proporcionar
informacion a las victimas acerca de los medios a través de los cuales puede

presentar una queja una vez que ha ocurrido la transgresion, pero poca

111



informacion va dirigida a frenar a los victimarios. Seria util integrar informacion
acerca de las sanciones que amerita la violencia, dentro y fuera del Instituto, esto
alertaria a los agresores de las consecuencias institucionales y legales que
pudiera tener su conducta, también seria prudente buscar la vinculacion del INE
con Ministerios Publicos, CNDH, INMUJERES, entre otras instituciones que
puedan asesorar, investigar y dar seguimiento a las denuncias en las que el
Instituto se encuentre limitado.

La prevencidon debe ser a la vez practica y sensible; se deben realizar
ejercicios periédicamente que permitan al personal interiorizar la teoria, para
lograr una adecuada toma de consciencia de los efectos téxicos de la violencia,
tanto para el personal como para la institucion. También debe prestarse atencion
en conocer los origenes de la violencia; los factores psicosociales y ambientales
que la generan, a fin de reconocer los espacios labores y grupos mas
vulnerables, para poner en practica estrategias especificas en cada situacion y
caso. Es recomendable que exista en cada espacio de trabajo una persona o
personas encargadas de mediar en la solucién de conflictos, para que estos no
se agraven, en caso de no ser suficiente la intervencion, el mediador podréa fungir
como testigo de los antecedentes del caso.

No se suscribe ningin documento compromiso de trabajo digno sin
hostigamiento y acoso sexual y laboral del personal de nuevo ingreso y ya
incorporado, independientemente de su condicidon contractual. Documento que
indique expresamente la necesidad de apegarse a las politicas que tienen por
objetivo erradicar las transgresiones a los derechos humanos y laborales.

No se cuenta con mecanismos que se enfocan en las causas de violencia laboral

tal y como sucede en Argentina (Ministerio de Trabajo y col., 2015):

e Sobrecarga o disminucion en la asignacion de tareas

e Falta de informacion de la normativa laboral

e Falta de formacion de cuadros medios

e Obturacién de canales de comunicacion

e Direccién con liderazgos negativos

¢ Inexistencia de espacios de debate que posibiliten la opinion de los

trabajadores
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No se deja en claro al personal del INE que los procesos profesionales y de
servicios propios de la institucion diferencia entre violencia laboral o conflictos

laborales cuando (Ministerio de Trabajo y col., 2015):

e Divergencias o dificultades de relacion entre las personas

e Reclamos relativos a las condiciones laborales

e Los problemas y sus causas 0 motivos son explicitos o pueden
identificarse facilmente, ejemplos: jefe dificil, roces, tensiones, incidentes
aislados o reclamos laborales.

e EXigencias organizacionales, situaciones orientadas a satisfacer las
exigencias de la organizacion, guardando respeto debido a la dignidad del
trabajador y sus derechos patrimoniales, excluyendo toda forma de abuso
de derecho, ejemplos: cambios de puesto, cambios de sector, cambios de
horarios, periodos de mayor exigencia, siempre que estos sean
conformes al contrato de trabajo, y a reales necesidades de la
organizacion, debidamente comunicadas y no como acciones destinadas

a degradar y eliminar progresivamente al trabajador.

ATENCION

Se observan inconsistencia en la descripciébn de datos, numero de casos

reportados en el Estado de México (Informe ler trimestre, 2015: 16).

Puntos ciegos, no se indaga el por qué, cuando se trata del mismo agresor, no

existe una queja colectiva (Informe ler trimestre, 2015: 16).

La confianza que tenga el personal en la capacidad del Instituto para atender,
investigar y sancionar las quejas es determinante, en la prevencion, se debe
garantizar a las partes involucradas la discrecion y confidencialidad de sus datos,

como medida precautoria que evite el estigma de los quejosos.

Se produce lo que bien podria llamarse relevo profesional de violencia, las
personas agresoras sefialadas por los entrevistados(as) practicamente todos
son jefes que en su momento ocuparon los puestos de los colaboradores que

ahora dirigen.

No se aplican medios de prueba de corte psicoldgico, a las presuntas victimas.
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Se carece de una Comision instructora formada por cinco miembros, cuatro del
INE, encabezada por la UTIGYND, un miembro de la DEA, otro miembro de la
DESPEN, un miembro de la Contraloria General, y un miembro externo de la
Comision Nacional de Derechos Humanos, produciendo de manera consecuente
transparencia, rendicion de cuentas y solidez en el registro de casos, acceso a
la informacion (abierto) por parte de los interesados/as para sentar de manera
auténtica buenas préacticas que apunten al estado de derecho, propios del

estado democratico.

No se aplican medidas cautelares una vez activada la denuncia, con las que se
aleje de forma inmediata al presunto agresor(a) de la presunta victima, toda vez
que se trate de un agresor(a) con varias quejas registradas en su servicio

profesional, independientemente de su nivel jerarquico, o antigiiedad.

Inconsistencia en la continuidad de atencidn de las areas asignadas desde la
activacion del Protocolo, en el 3er trimestre del afio 2014, Los casos recibidos
por la UTIGYND, a través del buz6n general, se canalizaron para su atencion a
la DEA y a la DESPEN segun la Rama a la que pertenecian las personas que
presentaron la queja; en el 4° trimestre del afio 2014, algunos casos fueron
atendidos por la Direccion Juridica, otros por la DEA y otros por la DESPEN; en
el primer trimestre del 2015, unicamente la DEA y la DESPEN atendieron las

quejas.

SANCION

Un grave problema que enfrenta el INE en su lucha contra la violencia es que
por normativa no puede sancionar a las y los prestadores de servicios, que
eventualmente representan la mayor proporcion de personal y el sector mas
vulnerable, esto permite a los agresores conducirse con la libertad de su propia
voluntad sin que exista ningun limite institucional. Resolver esta limitante debe
ser un objetivo central para mitigar el problema de la violencia, la ausencia de
sanciones cuando se ha identificado una transgresién a la norma se llama
“‘impunidad”; algunas conductas reconocidas en el Protocolo como formas de
acoso y/o hostigamiento también son reconocidas por las leyes mexicanas como
delitos (discriminacion y acoso sexual), lo ideal seria aplicar la normatividad
del Instituto en apego a las leyes vigentes para que realmente operen las
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sanciones para todo el personal, o por lo menos tomar medidas alternativas
como lano recontratacidon de quienes se ha demostrado que han ejercido HASL
junto con la canalizacion directa de casos a instituciones que si puedan aplicar

sanciones.

Los registros estadisticos realizados por la DEA y DESPEN e integrados
para su presentacion posteriormente por la UTIGYND presentan inconsistencias
en los criterios de presentacion de los datos, lo que imposibilita analisis

estadisticos comparativos finos.

El personal de Servicio Profesional cuenta con un Acuerdo de desempefio en el
que el superior jerarquico y el evaluado definen las acciones y los plazos que
debera cumplir el evaluado para alcanzar las metas asignadas, con el propdsito
de contar con un instrumento de planeacion actualizable de forma permanente
(INE, 2014), pero no asi el personal de la Rama Administrativa, mecanismo que

es trabajado de manera general con el personal por el Gobierno de Chile (2010).
Estrategias recomendadas para fortalecer la prevencion de HASL :

e Tomar medidas para extender la aplicacion del Protocolo, en relacién a
las sanciones para los prestadores de servicios (eventuales).

e Incluir en la difusion del Protocolo informacion acerca de las sanciones
institucionales y legales que ameritan las diferentes formas de HASL.

e Aunado a lo anterior agregar informacién acerca de instituciones distintas
al INE que estan facultadas para atender y/o sancionar casos de violencia.

e Capacitar al personal en materia de derechos humanos, manejo y
solucién de conflictos, asertividad, liderazgo proactivo, motivacién, entre
otros temas relacionados a la evitacion de la violencia.

e Incluir como criterios de recontratacion (cuando aplique) los elementos
anteriores y no haber sido acusado de ejercer HASL durante su contrato
previo.

e Impartir cursos de induccion al puesto (incluyendo prestadores de
servicios/eventuales), para dejar en claro cuales seran las actividades
permanentes, periddicas y eventuales que debera realizar cada trabajador

en funcién de su puesto de trabajo, esto evitaria que los superiores de

115



forma permanente tengan que estar encima de los subordinados dando
instrucciones, disminuyendo asi la probabilidad de que surjan conflictos.

e Generar confianza en el personal de que las denuncias seran resueltas
de forma eficiente y los conflictos se resolveran satisfactoriamente.

e Garantizar la discrecionalidad y confidencialidad en el manejo de los datos
de los quejosos y testigos.

¢ Mientras se investigan las quejas la victima y el/la agresor/a no deberan
permanecer en la misma unidad de trabajo.

e Es recomendable que exista una figura en cada unidad de trabajo que
tenga facultades de mediador y testigo.

e En cuanto a la atencion; algunas de las expresiones mas sutiles de la
violencia que estan reconocidas en el Protocolo pueden ser dificiles de
comprobar, por ejemplo; gestos, miradas, comentarios, insinuaciones,
amenazas, etc., de ello que muchas victimizaciones queden impunes por
falta de pruebas. En este sentido pudieran utilizarse camaras para
monitorear las practicas de interaccion del personal. Ciertamente, habra
gue asumir la existencia de puntos ciegos y que no siempre habra
testigos, para lo cual, seria necesario contar con el apoyo de personal
especializado en hacer investigaciones, por ejemplo; peritos en materia
de psicologia que puedan evaluar la posibilidad de que exista una
situacion de HASL, mediante el reconocimiento de sus efectos o
consecuencias, deben estar también capacitados para evaluar la
credibilidad de los testimonios, basandose en la psicologia del testimonio
y asi poder atender aquellos casos en los que Unicamente se disponga de

los dichos de las partes involucradas.

CONCLUSIONES DEL ESTUDIO CUALITATIVO
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En atencion a los testimonios recogidos por medio de las entrevistas del estudio
cualitativo, se recomienda tomar en consideracion el nimero de quejas en
contra de una misma persona para proceder a realizar una intervencién al
respecto, en virtud de la repeticion (IFE, 2014: 13), por medio de capacitacion,
equipos de trabajo, manejo del conflicto, comunicacion efectiva, ademas de

liderazgo situacional.

De acuerdo a los hallazgos cualitativos, el Cédigo de Etica del Instituto
Federal Electoral se ha visto quebrantado en los valores de respeto (gritos,
tronido de dedos, chiflidos), justicia (indebida ponderacién de las situaciones y
eventos, poner a compaferos/as subordinados a limpiar los cables con gasolina,
exhibir al personal quejoso antes de formalizar su queja frente al presunto
agresor/a, y frente a terceros), igualdad (trato no digno ni amable a
compafieros/as), tolerancia (rechazo por razén del género, edad, vestimenta,

recursos econoémicos, por rango jerarquico).

Se recomienda ocupar la tecnologia digital para sustanciar las entrevistas,
sobre todo cuando se trate de primer contacto, entrevistas, o bien asesorias,
opciones, Facetime, Skype, en la modalidad de video-llamadas.

Se recomienda aplicar los criterios orientadores de sancion del IFE (2014)

para el personal auxiliar eventual, en virtud de mediar un contrato civil.

En cuanto a la prevencion hace falta disefiar e implementar una campafa
sensible (vivencial), que no consista Unicamente en repartir folletos, tripticos,
pegar carteles y mandar correos, es necesario tomar medidas que permitan
tomar consciencia de las consecuencias que pueden traer las préacticas
violentas, tanto para el Instituto como para el personal. También se considera
prudente revisar y actualizar los manuales de descripcién de puestos y dar a
conocer claramente al personal cudles son sus funciones, derechos y
obligaciones en relacion a su puesto de trabajo, evitando asi la distribucion
desigual de tareas a personas que ocupan el mismo puesto.

e Disefio de cursos de capacitacion y/o sensibilizacion; induccion al puesto,
relaciones humanas, violencia laboral, equidad, asertividad, inteligencia

emocional, entre otros temas.
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Cursos, talleres, conferencias, etcétera, donde participe el personal de

todos los niveles y rangos (jefe y subordinado en el mismo curso).

Revisidn y actualizacion de manuales de descripcion de puestos.

Incluir en los impresos informacion que alerte a los agresores sobre las
posibles consecuencias institucionales y legales a las que pueden
hacerse acreedores por realizar practicas violentas.

Capacitar al personal en general sobre liderazgo situacional.

Crear trayectorias de formacion en perspectiva de género, y desactivacion

del hostigamiento y acoso sexual o laboral.

En relacion a la atencion, de lo referido durante las entrevistas se desprenden

las siguientes conclusiones; es necesario reducir los tiempos de espera, el INE

cuenta con poco personal para atender las quejas, ademas hace falta

especializacion en relacion a los procesos de investigacion, los medios de

prueba son bastante limitados, en la mayoria de los casos Unicamente se

dispone de los dichos de las partes, y en pocos casos se cuenta con testigos y

otros elementos. Por otro lado, es indispensable garantizar la confidencialidad y

discrecionalidad en el manejo de la informacion y en su caso, la reparacion del

dano.

Contratar personal especializado en atencion e investigacion de quejas.
El personal en las areas encargadas de atender las quejas debe ser
proporcional a las necesidades.

Capacitar al personal de manera constante.

Incluir periciales en psicologia como estrategia de investigacion y utilizar
el resultado de dichas evaluaciones como medio de prueba.

Considerar los antecedentes de los agresores como medios de prueba
(otras quejas presentadas en su contra).

Dar a conocer al personal en general las sanciones que amerita revelar
informacion confidencial.

Fomentar la cultura de denuncia, generando confianza en el personal de
gue sus quejas seran atendidas y resueltas conforme a derecho.

Que los permisos para que los testigos asistan a las diligencias se

tramiten por oficio (con su previo consentimiento).
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e Tomar medidas cautelares para los quejosos y testigos durante y
después del proceso.

e Canalizar a instituciones especializadas ajenas al INE, aquellos casos
gue rebasen la capacidad de investigar que tiene el Instituto.

e Asignar las funciones de prevencion, atencion y sancion a un solo
departamento (UTIGyND).

e Formar mediadores por area de ser posible en cada espacio de trabajo
al interior del pais, neutralizando su escalada hacia el hostigamiento y/o
acoso.

e Puntualizar que la normativa y las politicas institucionales estan por

encima de toda creencia.

Respecto a las sanciones, los datos sugieren que, en ninguno de los casos se
ha formalizado sancion alguna, pues las areas encargadas de investigar las
quejas no han sido capaces de encontrar “elementos suficientes” para probar
que se ha ejercido algun tipo de violencia en contra del personal quejoso. En
total acuerdo con lo referido en la pagina 20 del reporte del tercer trimestre del
2015, el hecho de que “el personal del INE conozca que no se ha presentado
sancion alguna contra las personas probables agresoras en el tiempo
transcurrido”, genera desconfianza hacia en Protocolo y las areas encargadas
de atencién de quejas. Es necesario establecer de manera puntual que sancion
amerita cada tipo de conducta violenta, el presente reporte puede servir de base
para identificar las conductas tipificadas como HASL que se presentan con

mayor frecuencia y las consecuencias que ocasiona cada una de ellas.

e Establecer de manera puntual que sancién amerita cada conducta
tipificada.

e Modificar la normativa de tal forma que las sanciones apliquen para toda
persona que ejerza HASL, ya sea que trabaje para el INE de forma
temporal o permanente, incluyendo los prestadores de servicios Yy
personal de confianza.

e Instituir sanciones severas para quienes tienen acceso a informacién

confidencial y la hagan de conocimiento publico.
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CONCLUSIONES ESTUDIO CUANTITATIVO

Con base en los resultados obtenidos se puede considerar que se cumplieron
los objetivos planteados para la presente fase pues se construyeron dos
instrumentos capaces de evaluar las practicas laborales dentro del Instituto asi
como la percepcion que tienen los trabajadores respecto de la implementacion
del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual
y/o laboral. Ambos poseen los criterios de validez y confiabilidad que garantizan
la evaluacion concreta de aquello para lo que fueron disefiados y la posibilidad
de encontrar resultados similares en aplicaciones posteriores. Asimismo fueron
disefiados los criterios de evaluacion que permiten obtener un puntaje concreto
e interpretable de los constructos analizados por ambos instrumentos.

Respecto de los resultados recogidos por el EVILA se puede observar que
existe una tendencia a considerar que las practicas inadecuadas ocurren de
algunas veces a frecuentemente, mientras que las buenas practicas ocurren de
forma inversa, es decir, algunas veces a casi hunca. Estas tendencias se ven
matizadas por los andlisis comparativos pues los hombres perciben en menor
medida las practicas negativas que las mujeres, lo mismo que aquellos que
tienen mayor antigedad en comparacion con sus compafieros de recién
afiliacion al Instituto. En el mismo sentido, los y las participantes que se
encuentran en situacion de maternidad/paternidad reportan una menor
percepcion de las practicas negativas dentro del lugar de trabajo.

Asi, puede considerarse que a medida en que aumenta la familiaridad con
las préacticas institucionales formales-informales, la percepcién de los actos
violentos disminuye y dicho efecto se ve incentivado por el sostenimiento de una
familia, siendo prioritario para los hombres quienes en mayor medida participan
del trabajo en el Instituto (Delgadillo y Mercado 2010).

En lo concerniente a la percepcién que se tiene respecto del Protocolo,
los resultados manifiestan una tendencia generalizada a considerarla pertinente,
es decir, las condiciones de aplicacién han sido suficientes y reconocidas por los
y las colaboradoras del Instituto, aunque cabe destacar que existe una tendencia
a hacerlo en mayor medida en aquellos hombres padres de familia que laboran
en los 6rganos desconcentrados, en la rama de servicios profesionales con una

antigledad superior.
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Sin embargo, con base en los criterios descriptivos se observd que en
términos de las medidas tomadas por el Instituto para atender el acoso y el
hostigamiento sexual la tendencia sugiere una inconformidad de los
trabajadores, no asi en lo tocante a la informacion, la adquisicion de conceptos
clave y las acciones tomadas para su resolucion. De manera puntual se observo
gue los hombres padres de familia y con mayor antigiiedad poseen tendencias
mayores hacia el acuerdo con los cuatro factores planteados.

Finalmente se puede establecer que los resultados otorgados por ambas
escalas pueden otorgar la posibilidad de prediccion respecto del comportamiento
de las variables estudiadas, lo cual resulta de interés en la evaluacion de
objetivos encaminados hacia la reduccion de practicas laborales que sostengan

y/o fomenten la violencia entre colaboradores y colaboradoras.
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ANEXO 1

ANALISIS POR PARTICIPANTE

PERSONAL ENTREVISTADO ENCARGADO DE ATENDER Y SANCIONAR
CASOS DE HASL:

PARTICIPANTE 1:

Fecha: 01 de octubre de 2015
Lugar: Torre Zafiro Il

Sexo: Hombre

Antigledad: 10 meses

Rama: RA

Duracién de la entrevista: 65 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Refiere que conoce bien las politicas institucionales para prevenir, atender y
sancionar el HASL en el INE; ha recibido informacion a través de folletos,
carteles, correos electronicos y ha estudiado el Protocolo porque parte de su
trabajo es sancionar a quienes se demuestra que ejercen HASL. No menciona
haber recibido algun tipo de capacitacion adicional.

Reconoce claramente la diferencia entre hostigamiento y acoso sexual y/o

laboral.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Afirma que existen conflictos en el ambiente laboral como en cualquier lugar de
trabajo. Comenta no haber sido victima de HASL en el INE y en lo personal no
ha sabido de ningun caso, a pesar de que parte de sus funciones es sancionar.
Refiere que de “oidas” se ha enterado de algunos casos de “Hostigamiento y
Acoso Laboral”, principalmente de tratos autoritarios hacia el personal operativo
contratado por honorarios (no aplica sancién), mas frecuente hacia mujeres y

ejercido por mandos superiores, quienes generalmente tienen mas de 10 afios
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laborando para el Instituto. Se ha enterado de que las quejas mas frecuentes se
deben a malos tratos, cargas excesivas de trabajo, intimidacion y humillaciones.
Ha sabido de algunos casos en los que se han aplicado sanciones temporales.

Considera que el acercamiento conocimiento que tiene el personal en general

acerca del Protocolo es basico.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en casos de
HASL

Considera que han sido creadas para regular las relaciones laborales,
incluyendo deberes, derechos y obligaciones. “El Protocolo esta direccionado a
resolver la problematica de HASL para dar una atencion especializada a las
victimas”. Cree que son adecuadas porque se deben atender este tipo de
problematicas.

Refiere que la prevencion no es eficiente, porque “hace falta implementar
medidas que permitan la interiorizacidn de la cultura institucional que se pretende
promover”, también menciona que hace falta un manual de buenas practicas que
genere un clima laboral adecuado, “que la politica de prevencién este dirigida a
varios aspectos y no unicamente a la divulgacién del Protocolo”.

En cuanto a la atencién; comenta que los mecanismos no son efectivos,
qgue el primer contacto deberia realizarlo un especialista porque es muy dificil
demostrar que se ha sido victima de HASL, sugiere que los denunciantes
deberian recibir atencién psicolégica para no basar las investigaciones
Unicamente en los dichos, por el momento no se cuenta con este tipo de
procedimientos pero seria deseable.

Muchas quejas no se formalizan porgue los colaboradores temen que su
caso no se resuelva y sufran represalias, “algunos piensan que es el inicio de un
tramite burocratico [...] para las victimas el tiempo de espera puede llegar a ser
excesivo”. Una vez que se presenta una queja se dispone de 4 meses para
demostrar que se ha cometido el ilicito, si vence el plazo se desecha. Formalizar
la queja implica informar al agresor de que se ha presentado una denuncia en
Su contra.

Refiere que supo de una recomendacion por parte de “X” institucion para

fortalecer la “exhaustividad de la investigacion y la atencion especializada”,
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también comenta que es necesario capacitar al personal de los distintos niveles
aungue no necesariamente se encarguen de atender casos de HASL.

Sefala que el Protocolo se encuentra en una etapa inicial, que por el
momento hay poca informacion acerca de como esta operando, por el momento
observa que los problemas estan en la aplicacion, la normativa esta bien pero no

hay acciones concretas, todo se queda en lo tedrico.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

El entrevistado tiene un conocimiento amplio sobre el Protocolo por el puesto
que desempefa, sin embargo, a pesar de ser encargado de sancionar a los
agresores, nunca le ha tocado aplicar una sancion, esto implica que muchas de
las quejas se quedan en la etapa de investigacion y el HASL no llega a
comprobarse.

Ha sugerido que el Protocolo practicamente esta operando como version
piloto y que hace falta realizar ajustes; destaca la falta de procedimientos y
personal especializado para investigar las quejas de HASL, los medios de
difusién son insuficientes y/o inadecuados, los colaboradores del INE conocen
muy poco acerca del Protocolo.

Aunque en teoria existen tiempos definidos para responder, atender e
investigar las quejas, la realidad es que dichos tiempos no se respetan, o0 mas
bien, cuando se cumplen los plazos, las areas encargadas de investigar,
presentan reportes incompletos y/o improcedentes, que terminan por ser

desechados.

PARTICIPANTE 2

Fecha: 01 de octubre de 2015
Lugar: Torre Zafiro Il

Sexo: Hombre

Antigliedad: 6 afios

Rama: RA

Duracioén de la entrevista: 55 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el

hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
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Refiere que conoce medianamente el Protocolo; ha recibido informacion a través
de folletos, carteles, correos electronicos y lo ha revisado en el portal del INE.
También ha tomado cursos, talleres y diplomados, ha recibido platicas sobre
violencia e igualdad de género, ya que su puesto de trabajo implica brindar
asesoria juridica e investigar las denuncias de los quejosos. Conoce las politicas

y procedimientos para la prevencion, atencion y sancion del HASL.

2.- Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Comentd haber sido victima de “Acoso Laboral” en 2009, antes de que existiera
el Protocolo, en ese entonces acudid a su jefe inmediato, quien realiz6 una
mediacion entre el ofendido y el ofensor (del mismo nivel) para lograr un acuerdo,
ambos colaboradores permanecieron en el mismo lugar de trabajo y no continué
el Acoso, el ofendido quedo parcialmente satisfecho.

En su actual puesto, ha atendido y se ha enterado de muchos casos de
HASL, predominan los de “Hostigamiento Laboral”. Las quejas mas frecuentes
son por cargas excesivas Yy desproporcionadas de trabajo, maltrato,
discriminacion, horarios extenuantes y acoso sexual. Identifica como vulnerables
a los adultos mayores y a las mujeres, dice que frecuentemente ocurre de
superior a subordinado y de mujer a mujer en los casos de “Hostigamiento
Laboral” y de hombre a mujer en los casos de “Acoso Sexual”, de forma indistinta
en diferentes areas y niveles.

Ha sabido de personas que no denuncian por temor a represalias y otros
que terminan por renunciar (hayan o no presentado queja). Un caso que
considera grave, es el de una mujer que fue despedida inmediatamente después
de regresar de su incapacidad por parto (con motivo de las faltas). Considera
que existen casos de HASL en el INE, producto de “vicios arraigados que se han
dado durante muchos afios, en diferentes areas, conflictos interpersonales que

se vuelven laborales”.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL
Considera que el Protocolo ha sido funcional, en el sentido de que ahora se lleva

un registro de casos y “el HASL ha sido denunciado de forma libre y procurando

131



salvaguardar los derechos de los denunciantes”. Pero reconoce que falta mucho
por hacer, que se dan muchos casos de HASL en el INE, que los medios de
difusion que se utilizan no son suficiente para prevenir el HASL, sugiere que la
difusion “deberia de ser de manera presencial y por blogues, para todos y no
solo para quienes estamos encargados de atender”, muchos colaboradores no
denuncian porque estan familiarizados con la violencia y algunos ni siquiera son
conscientes que estan siendo victimas de abusos.

En cuanto a los procedimientos de atencion; menciona que hace falta
personal y reforzar las investigaciones, su departamento Unicamente cuenta con
3 personas (psicologos) que brindan orientacién a quienes deciden formalizar
una queja, pero de estas 3 personas, solo uno es encargado de recibir las quejas.
El tiempo de espera “puede ser un poco amplio”. Piensa que en ocasiones el
psicologo indebidamente persuade a los quejosos de que no formalicen su
denuncia. Muchas otras quejas no se formalizan porque los ofendidos tratan de
evitar conflictos con los jefes y represalias, o incluso perder el trabajo.

Han sido muy pocos los casos en los que se ha logrado demostrar que se
esta ejerciendo o se ha ejercido HASL y la solucién mas frecuente ha sido el
cambio de adscripcion del quejoso, algunos colaboradores incluso optan por
pedir un cambio de adscripcidén antes que presentar una queja. Comenta que se
anhela poder incorporar periciales en psicologia como parte de las

investigaciones.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

El evaluado conoce el Protocolo, lo percibe como una medida institucional
favorable que pretende mejorar las relaciones laborales entre los colaboradores
del INE, pero considera que apenas comienza a tomar forma y a dar resultados.
Con la creacion del Protocolo, se ha conceptualizado y se han institucionalizado
procedimientos para prevenir, atender y sancionar el HASL, pero el Protocolo no
se conoce lo suficiente, los recursos y procedimientos con los que cuenta la
institucion para investigar (testigos, camaras, entrevistas) son limitados, en
ocasiones la denuncia inicial no es lo suficientemente soélida y la presunta victima
tiene que demostrar que se ha cometido el ilicito, el proceso puede ser tedioso
para los denunciantes ademas de causar la impresion de que no va a llegar a

ningun lado, por el contrario, su situacién podria empeorar.
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El Protocolo no ha llevado en ningdn caso hasta una sancion,
practicamente se compone de una serie de filtros en los que se trabaja con los
denunciantes hasta que terminan por abandonar la queja. Seria recomendable
robustecer las investigaciones capacitando al personal o contratando a personal
capacitado, que sea capaz de identificar y demostrar de manera eficaz los casos
de HASL, para puedan aplicar las sanciones correspondientes y exista un freno
a las agresiones.

El evaluado comento6 durante la entrevista que el Protocolo no aplica “en
su totalidad” para el personal contratado por honorarios como prestador de
servicios, para estos casos aplica Unicamente la prevencién y la atencion, pero
no es posible iniciar un proceso administrativo porque estas personas no
pertenecen al INE de manera formal. Es indispensable buscar alternativas de
solucion a los casos de HASL que se presentan entre prestadores de servicios.

Refiere el evaluado que no es factible proporcionar informacion de
instituciones como la CNDH o INMUJER, entre otras, debido a que el INE es una
institucion politica; esto deja ver que existen malas practicas que debilitan el
impacto del protocolo, en el caso del entrevistado, quien esta directamente
encargado de atender e investigar quejas, se pone de manifiesto que concede
mayor importancia a sus creencias, que a la normativa del instituto, pues él
mismo protocolo establece en... que parte de la atencion es proporcionar
informacion pertinente acerca de instituciones ajenas que pudieran atender y

tomar medidas para los casos de violaciones a los derechos de las personas.
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PARTICIPANTE 3:

Fecha: 01 de octubre de 2015
Lugar: Torre Zafiro Il

Sexo: Hombre

Antigiedad: 15 afios

Rama: RA

Duracién de la entrevista: 50 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Conoce el Protocolo de manera regular, tiene identificada la funcién y finalidad
del mismo asi como algunas deficiencias del mismo, comenta los procedimientos

gue engloba y los mecanismos de actuacion.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Experiencias personales no ha tenido como victima y niega haberlo hecho como
victimario, conocimiento si ha tenido ya que se encuentra encargado del area de
quejas de la DEA. Junto con otras compafieras, comenta que la mayoria de las
denuncias son relacionadas al Hostigamiento Laboral, debido al mal entendido
de la relacién laboral que existe en el instituto y que en menor proporcién se
presentan los casos de Hostigamiento Sexual; hubo un caso que realmente le
impacto por lo explicito de las imagenes de contenido sexual, le enviaron a una
compariera a su celular, fotografias de los genitales del hostigador, comenta que
no tiene conocimiento de las sanciones recibidas para los casos que son

atendidos en la DEA.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL

Buenos aunque no suficientes, ya que comenta que lo ideal seria que hubiera
personal especializado en la atencion a victimas y la designacion de un espacio
para la creacion de un organismo o centro de atencion a los casos de

Hostigamiento y Acoso Sexual y Laboral.
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4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso
Es una persona que a pesar de tener tantos afios en el instituto se escandalizaba
con algunos casos y trataba de justificar otros, del tal forma que hace suponer

es pieza clave en la desercion de denuncias formales dentro del instituto.

Participante 4.

Fecha: 11 de noviembre de 2015
Lugar: Via telefénica

Sexo: Hombre

Antigiiedad: 16 afios

Rama: SPE

Duracion de la entrevista: 65 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

La difusion del Protocolo se ha dado a través de diferentes medios, desde
publicacién de frases en los recibos de ndémina, publicaciones impresas y
actualmente se est4 trabajando en la realizacién de un video.

Cuando se public6 que el Protocolo habia entrado en vigor se
incrementaron las denuncias, actualmente las victimas han expresado que se
sienten acompafnados(as). De acuerdo a la establecido en el protocolo se entabla
comunicacién con la victima para hacer la primera entrevista creando un
ambiente de confianza, al final de la entrevista se le dan opciones, si es que
desea presentar una denuncia formal puede redactarla ahi mismo o en su caso,
el Departamento de procedimientos Administrativos, espera a que se presente
la denuncia escrita. En caso de existir posibilidades eminentes de que el
victimario(a) tome represalias contra la victima se elabora un oficio pidiéndole al
agresor(a) que se abstenga de atentar contra la integridad y la dignidad de la
victima.

Cuando se cita a los(as) testigos, se les entrevista de manera mas
inquisitiva, se solicita la presentacién de documentos, se esta al pendiente de la
existencia de contradicciones en dichos, se integra el expediente que se

presenta al Director ejecutivo, quién determina si se aplica una sancion. Cuando
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se notifica al responsable que se ha presentado una queja en su contra, este
tiene la obligaciobn de presentar pruebas para demostrar su inocencia. Las
amonestaciones han sido suspensiones que van de 3 a 30 dias.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE
La mayoria de las denuncias presentadas se refieren a conflictos personales,
durante los procesos electorales aumentan las denuncias, puede deberse a que
el periodo de tiempo que se pasa en el lugar de trabajo con las mismas personas
es mayor que cuando no hay proceso, por la tanto la constante convivencia
provoca diferencias entre las personas.

Refiere un caso emblematico de un funcionario, quien se caracterizaba
por un nivel de excelencia en el trabajo, sin embargo, su autoritarismo lo llevo a
tener problemas con 5 integrantes de su equipo de trabajo, 3 de ellos(as)
presentaron una denuncia, manifestaban discriminacion ya que recurrentemente
emitia comentarios referentes a las personas de edad avanzada, teniendo en su
equipo un colaborador de 60 afios. Después de determinar que se tenian
elementos suficientes para fincar responsabilidad fue citado en la DESPEN para
ser interrogado, en algin momento de la entrevista parecio perder la cordura,
mostrandose incomodo y casi agresivo. Cuando se empez6 el procedimiento la
principal quejosa se desistio6 de la denuncia, argumentando que él habia

cambiado mucho, tratdndolos de manera mas respetuosa.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL

Respecto al tiempo para atender una denuncia no hay opciones para disminuirlo,
probablemente si la estructura estuviera reforzada con méas personal que pudiera
desplazarse las investigaciones se harian mas rapido.

Cuando se dan casos de acoso laboral las victimas generalmente solicitan se
restablezcan sus condiciones de trabajo, en los casos de acoso sexual presentan
denuncias y después deciden no seguir en la denuncia porque no tienen
pruebas, en ocasiones la victima espera que el victimario, en muchos casos el
superior jerarquico, cambie cuando se entere que se ha presentado una queja

en su contra.
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4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

El participante se mostr6 muy dispuesto a la entrevista, conoce el protocolo ya
gue dada la naturaleza de sus actividades laborales, se ve en la obligacion de
aplicar la normativa planteada en él, es una persona comprometida con su
trabajo con interés porque se realicen mejoras al Protocolo y sobre todo se
aplique para proteger a quienes se enfrentan a alguna situacion de vulnerabilidad
en el espacio laboral.

Comento que hace falta personal en los departamentos encargados de
atender y dar seguimiento a las quejas, por ello se hace dificil reducir los tiempos
y dar una mejor atencion; es necesario fortalecer los departamentos con mas
personal y capacitacion, los tiempos de espera excesivos Y la falta de elementos
de prueba constituyen un factor para que el personal victima de HASL decida no
presentar su queja y/o en caso de presentarla decidan no continuar con el
proceso. Mencion6 varios casos en los que las victimas decidieron no continuar
con el proceso y formalizar su denuncia, pues no
disponian de pruebas suficientes para demostrar su dicho.

Refiere el entrevistado que en ocasiones los quejosos no estan
interesados en que se castigue al agresor, Unicamente buscan advertirle que no
estan dispuestos a seguir tolerando abusos y ponerle un freno a la violencia; la
mediacién pudiera funcionar como estrategia en algunos casos, siempre y

cuando se disponga del consentimiento previo de la victima.

PARTICIPANTE 5:

Fecha: 01 de octubre de 2015
Lugar: Torre Pedregal Il
Sexo: Hombre

Antigledad: 22 afios
Direccion: SPE

Duracioén de la entrevista: 65 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el

hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
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Refiere que participd en la conformaciéon del Protocolo en el 2013. Dicho
protocolo surge derivado de una politica Internacional, que bajo al gobierno
federal con la intencién de que cada una de las dependencias federales cuente
con un Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso
sexual y/o laboral. En términos generales tiene la intencion de atender conflictos
de intereses, para tener politicas claras de mediacion y conciliacion, ademas de
erradicar conductas negativas creando una cultura organizacional de respeto.

Dado que labora en el area de Normatividad, en su area trabajan 5
abogados que se dedican a atender las quejas sobre HASL, esta es la Unica
instancia con personal especializado, la capacitacion que han recibido hasta
ahora le parece suficiente para cubrir las demandas y actividades que el
Protocolo requiere, sin embargo el psicologo, quien es el primer contacto que el
guejoso tiene con el proceso de queja no esta especializado en la materia de
acoso y hostigamiento laboral.

El Protocolo se ha difundido a través de medios electronicos,
publicaciones impresas y conferencias, pero el personal se entera de su
existencia hasta que se ven involucrados en un conflicto.

Puntualiza que existen instituciones ajenas al INE ante las cuales puede
recurrir una posible victima de acoso y/o hostigamiento como pueden ser el
Ministerio Publico, la Comision Nacional de Derechos Humanos, Consejo
Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED) y el Centro de Atencion
a Victimas del Delito (CAVID).

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Identifica que el hostigamiento se ejerce de un superior jerarquico a un
subordinado y el acoso son las practicas que se dan entre pares u homdlogos.
Expone que los mecanismos de atencién son efectivos ya que permiten a la
victima abrir el abanico de situaciones a la que se ven expuestos los quejosos.
La resolucién de una queja varia entre 2, 4 y 6 meses de acuerdo a la
complejidad de la denuncia, algunas quejas no han prosperado o hay un
desistimiento de la victima, en otros casos se han encontrado intenciones de

molestar al jefe. Con la finalidad de que las quejas prosperen se busca mantener
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comunicacion con el quejoso aun cuando ya no labore en el INE, en la mayoria
de los casos las quejas no se formalizan por falta de seguimiento del quejoso.

La solucion a las quejas presentadas no ha sido tan acertada, entre las
opciones que se han presentado estan los cambios de area de trabajo,
imposiciones de sancidon, cita que debido a cuestiones politicas vy
presupuestarias no se ha trabajado en el desarrollo de medidas de sancion més
especificas. Apunta que no existen medidas de proteccion a las posibles victimas
durante el proceso.

Identifica que quienes laboran en las juntas locales y distritales son
quienes presentan mas quejas, igual que los pertenecientes a la Rama
Administrativa son quienes presentan mas denuncias contra quienes pertenecen
al Servicio Profesional, aun cuando en este ultimo rubro el ejercicio del poder es

mas marcado.

3. Percepcidn sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL

Menciona que alguna vez fue victima de HASL, sucedio mientras laboraba en un
puesto operativo, sefiala haber sido acosado por su jefe y no haber denunciado
por falta de cultura para atender este tipo de situaciones, a lo largo de su
trayectoria por el antes IFE, ahora INE, refiere haber visto varios casos de acoso
y hostigamiento sexual y laboral, el caso mas grave que recuerda haberse
enterado es el de acoso de un jefe a un subordinado, previo al protocolo, entre
las practicas de hostigamiento sefiala relegar al subordinado, congelarlo,
ignorarlo y/o exhibirlo.

Uno de los entrevistados alude que entre las sanciones que se han aplicado a
los agresores se encuentran suspensiones de 15 dias al agresor, lo que
contrasta con los datos de los reportes trimestrales integrados por la UTIGyYND,
lo que ilustra el cdmo se distorsiona la informacién en rededor de la atencion a
las quejas que presenta el personal.

El area encargada de atender las quejas se denomina de Relaciones y
Subdireccion de programas laborales. El procedimiento a seguir cuando se
presenta una queja primero es la contencion del especialista en materia
psicolégica, abrir un expediente Unico, buscar y reunir las pruebas, hacer una

remision al estatuto, es decir la misma mecéanica que los juicios. En cuanto a la
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investigacion de los casos, se apoyan principalmente de la narrativa, entrevistas
al personal que est4 cerca del quejoso, para determinar esquemas de trabajo, el

perfil laboral para determinar si se le asignan tareas fuera de sus funciones.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

Al principio de la entrevista daba la impresion de sentirse incomodo,
probablemente porque no sabia cual era el objetivo de la reunién, conforme
avanzamos en la entrevista empez6 a relajarse y a proporcionar mas
informacion, llegando incluso a realizar comentarios de su vida personal. El
tiempo fue un factor apremiante en la realizacion de la entrevista ya que por
cuestiones laborales no se present6 a la hora fijada y lo hizo previo a su hora de
comida, al finalizar la entrevista comento que tenia que irse de manera inmediata
de lo contrario no tendria tiempo para comer.

La persona entrevistada refiere que él mismo ha sido victima de HASL
durante su permanencia en el Instituto, en su momento no se atrevié a denunciar
por falta de cultura. Su trabajo implica atender e investigar quejas, por tanto debe
conocer ampliamente los procedimientos.

Intuye como factores que influyen en el hecho de que muchas quejas no
se formalicen, que quienes reciben las quejas como primer contacto (psicélogos)
no estan suficientemente capacitados, muchos quejosos desisten en el proceso
y ho dan seguimiento a sus denuncias, posiblemente porque el proceso es largo
y desgastante, refiere el entrevistado, que dura entre 2 y 6 meses, ademas de
que se le solicita al quejoso que demuestre los hechos denunciados, los Unicos
medios de prueba son los dichos de las partes y de los testigos, en caso de que
los haya, y si los hay, no siempre se prestan para tal efecto, el hecho de que los
testigos nieguen haber presenciado conductas violentas, perjudica al quejoso,
pues se puede entender que este Ultimo dice mentiras. Un aspecto importante
sobre el que se debe de trabajar, es que no existen medidas de proteccidn para
los quejosos durante las investigaciones, esto puede estar operando como un

freno para las denuncias.

Participante 6:
Fecha: 1 de Octubre del 2015

Lugar: Torre Pedregal
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Sexo: Hombre
Antigiiedad: 5 afos
Rama: RA

Duracion de la entrevista: 65 minutos

1. Aproximacioén con el protocolo de HASL

El entrevistado conocid las politicas para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, a través de sesiones de consejo, via
electronica, a través de impresos y ademas asistio a una conferencia donde se
le dio capacitacion en relacion al Protocolo. Comenta que no todo el personal
tiene el mismo acercamiento, la capacitacion y las conferencias Unicamente se
imparten a quienes tienen funciones relacionadas al procedimiento de atencion

de quejas.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de HASL en el INE

Refiere que en lo personal, no ha sido victima, ni testigo de HASL, pero por su
trabajo se ha enterado de muchos casos, la mayoria por hostigamiento y acoso
laboral, y de hostigamiento y acoso sexual en menor frecuencia. Cuando se le
pregunta si se han presentado quejas dentro de su departamento, respondio que
si se han dado varios casos y que a él “le gustaria que su jefa lo acosara, esta

muy bien”.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencién en casos de
HASL
Opina que las politicas “estdn muy bien” porque facilitan dar atencion a asuntos
de este tipo, comenta que el Protocolo es un manual de buenas préacticas, que
permite hablar y tomar medidas con los jefes de departamento para informarlos
acerca de lo que esta bien y lo que no esta bien. También se incluyen medidas
disciplinarias y administrativas para quienes transgredan estas politicas. Refiere
qgue dichas politicas y particularmente el Protocolo buscan erradicar las
conductas violentas y en su caso sancionarlas, con la finalidad de lograr un
ambiente laboral sano.

En cuanto al procedimiento menciona que en un primer momento,

después de que se realiza la queja a través del buzon o via telefonica, se realiza
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una entrevista inicial de contencion, en el departamento que corresponda,
después se realiza una entrevista de investigacion, posteriormente, si la queja
se formaliza, se le notifica al presunto agresor, posteriormente se llega a una
etapa de ofrecimiento de pruebas y finalmente se llega a una resolucion.

Refiere que el tiempo de espera es excesivo, que deberia ser menor,
cuando mucho tendria que durar cuando mucho 2 meses. No existen
mecanismos ni estrategias suficientes para la atencion de HASL, solo se da
informacion a superiores jerarquicos. Deberia existir una sensibilizacion de
superiores jerarquicos, presentarse en el area de trabajo y preguntar sobre el
acoso. Muchas veces las victimas no denuncian por temor a represalias, otras
veces no se realizan bien las diligencias y por eso las quejas no prosperan.

Dice que en lo particular no ha impuesto ninguna sancién, pero se ha
enterado de casos en los que se ha amonestado a agresores, con suspensiones
de hasta 20 dias.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

El entrevistado tiene un conocimiento muy superficial acerca de la realidad
violenta que se vive dentro del Instituto, considera que el Protocolo es una
herramienta util con detalles minimos por corregir, sin embargo, lo referido por
los otros entrevistados hablan de una situacion diferente. Por otro lado comento
gue se ha enterado de muchos casos, incluso dentro de su departamento, hizo
un comentario ofensivo en relacion a que le gustaria que su jefa lo acosara, esto
pone en evidencia que la violencia de género se ejerce principalmente hacia las
mujeres, este dato se confirma en la informacion obtenida de las otras
entrevistas. La persona entrevistada pertenece a un departamento encargado de
imponer sanciones, comentdé durante la entrevista que se ha enterado de
suspensiones de hasta 20 dias, sin embargo, en los reportes trimestrales se

observa que ningun caso ha concluido en sancion.

PARTICIPANTE 7:

Fecha: 01 de octubre de 2015
Lugar: Torre Pedregal Il
Sexo: Mujer

Antigiedad: 13 afios
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Rama: RA

Duracién de la entrevista: 60 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

La entrevistada sabe de la existencia del Protocolo, de las politicas y normas que
sigue. Comenta que se ha difundido mediante carteles, folletos y frases en los
recibos de pago. Antes cuando no existia un Protocolo, ni un cédigo de ética, lo
gue se hacia era acudir a la Direccion General, sin embargo no se hacia nada
para mejorar, y algunas ocasiones se despedian a las victimas. Refiere que el
Protocolo no aplica para todos y no se esta difundiendo en todos los cargos,
“parece que solo se difunde a un 1%”. Esta enterada de lo que se maneja en el

Protocolo, puesto que fue una de las contribuyentes a la elaboracion.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE
Refiere que ha sido victima del acoso laboral cuando aun no existia el Protocolo
y la ayuda que le dieron fue minima. Comenta que en el area donde labora el
clima laboral es muy tenso y los compafieros estan compitiendo entre si, lo que
provoca que las relaciones sean muy superficiales.

Sefiala un caso particular, en el que varias mujeres fueron acosadas
sexualmente por el jefe de departamento, pero las mujeres no se decidieron a
presentar una queja formal por miedo a las represalias, entonces después de 2

afos el caso fue expuesto y acaba de ser resuelto.

3. Percepcidn sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL

Comenta que el Protocolo estd muy bien elaborado, sin embargo, falta mas
difusién y generar confianza en el personal para que se atrevan a seguir un
procedimiento de queja contra el abuso. La entrevistada conoce medianamente
el Protocolo ya que se les esta impartiendo un curso a los mandos medios y
superiores. Asi como también conoce las politicas que se llevan a cabo en el
Protocolo. Comenta que se ha solicitado la posibilidad de que las entrevistas las

realicen psicélogos, especialistas en violencia laboral.
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4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

La persona entrevistada manifiesta que conoce bien el Protocolo, conoce las
politicas del Instituto, en relacion a la prevencion, y atencion de los casos de
HASL, pues ella misma contribuyo en la elaboracion del Protocolo.

Fue victima de hostigamiento sexual y laboral, y a pesar de conocer bien
los procedimientos de atencidon, no se atrevid a denunciar, pues no tuvo
confianza de que su problema fuera resuelto, incluso tuvo temor de recibir
represalias. Ademas comentd en ese tiempo estar enterada de otros casos de
hostigamiento sexual, en los que las victimas tampoco se atrevieron a denunciar.

Un dato importante que se desprende de esta entrevista es la falta de
confianza por parte del personal, aunque se ha dado a conocer el Protocolo

muchas victimas de HASL no se atreven a denunciar.

PERSONAL ENTREVISTADO VICTIMAS DE HASL:

PARTICIPANTE 8:

Fecha: 25 de octubre de 2015
Lugar: Via Telefénica

Sexo: Hombre

Antigiedad: 6 meses

Rama: Prestador de servicios

Duracién de la entrevista: 85 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Refiere que conoce muy poco acerca del Protocolo. Labor6 para el INE del 16
de enero al 15 de julio del 2015 en el Programa de Resultados Electorales
Preliminares (PREP), durante su permanencia recibio informacion relacionada

con la existencia del Protocolo a través de folletos y/o panfletos, comentd haber
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visto carteles pegados en diferentes areas de trabajo, pero dice no haber
prestado atencion hasta que su situacion laboral se torn6 sumamente estresante.

Después de revisar la informacion que contenian los folletos, tuvo un
segundo acercamiento, se comunico al buzén de quejas INE y pasados algunos
dias recibié como respuesta que su caso no podia ser atendido porque debido a
su tipo de contratacion el Protocolo no aplicaba en su caso; al igual que otros
colaboradores que se encontraban en la misma situacion busco por su cuenta 'y

consulté el Protocolo en la pagina del INE.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE
Dice haber sido victima de HASL, especificamente de Hostigamiento Laboral por
parte de 3 de sus 5 Jefes inmediatos (los otros 2 fueron testigos pasivos). Las
principales conductas violentas que describe fueron; gritos, groserias,
despotismo, amenazas, intimidacion, los callaban, les hablaban con chiflidos,
carga de trabajo excesiva, distinta y adicional a la que se le asignaba a sus
homologos (no le recibian los reportes), trato preferencial hacia algunas
personas, comentarios discriminatorios (por ejemplo; en una ocasion, por su
vestimenta y sentarse en el piso le dijo su jefa inmediata que parecia pordiosero).
También fue testigo y se enterd de otros casos de HASL, al igual que él
“algunos” de sus companeros de trabajo fueron Hostigados por los jefes
inmediatos (presentaron una queja colectiva), repitiéndose las mismas
conductas. Refiere que su jefa inmediata (quien ejercia el Hostigamiento)
comentd haber pasado por la misma situacion el periodo anterior, cuando
ocupaba el mismo puesto que el entrevistado. Supo de otros casos de
Hostigamiento Sexual y Laboral, entre los mas graves se enter6 que algunas

personas ante la impotencia se vieron obligadas a renunciar.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencidn en los casos
de HASL

Refiere que la informacion que le proporciond el instituto fue insuficiente,
considera que los medios de difusion del Protocolo no son efectivos porgue no

hay una capacitacion respecto a sus derechos y obligaciones, Unicamente
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recibio capacitacion en cuestiones técnicas relacionadas al ejercicio de sus
labores.

Su percepcion hacia las politicas institucionales es negativa, comenta que
las politicas “pueden ser muy nobles, pero no se aplican”, considera “injusto y
lamentable” que el Protocolo no aplique para todos los colaboradores, pues “Al
final de cuentas trabajamos para el INE y se trata de derechos universales”, dice
que en su opinion las politicas institucionales Unicamente sirven para cumplir con
requisitos, “pero se quedan en la letra, en el poster, el folleto, solo sirven para
cumplir con un mando”.

En cuanto a la prevencion del HASL refiere que no existe una
concientizacion ni en las victimas, ni en los victimarios; Comentd que muchos
colaboradores toleran la violencia, por temor a perder el trabajo, porgue estan
acostumbrados y/o por conformismo, cree que los victimarios no son conscientes
de estar ejerciendo algun tipo de violencia, consideran tales extremos como parte
de una dindmica normal y necesaria para que los subordinados hagan su trabajo,
pero leyendo los folletos que distribuye el INE se cumplen los criterios para
hablar de HASL.

Considera que la atencion fue rapida, pues le respondieron el correo
aproximadamente en una semana, pero no eficiente, pues solamente
respondieron para decirle que no podian hacer nada respecto a su situacion
debido a su tipo de contrato, no hubo investigacion, ni seguimiento a su queja.

Comenté que antes de presentar la queja se acerco al jefe inmediato de
sus jefes inmediatos (quienes ejercian el HASL), pero este le respondié que
tratara de sobre llevar las cosas, incluso trato de persuadirle de que no hiciera
nada porgue perderia su tiempo. Después de presentar la queja y/o tratar de
responder a las agresiones su situacién empeoro, se le exigia mas en el trabajo,
en ocasiones le hacian esperar sin tener que realizar ninguna actividad, para
después de algunas horas decirle que podia retirarse. No se enterd de ninguna

sancion.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso
Los medios de difusion del protocolo son insuficientes y/o inefectivos, se pueden
fortalecer. Pensando en la prevenciébn;, me parece que los impresos

exclusivamente llaman la atencion de los ofendidos, y muchos colaboradores
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del INE no leen los folletos hasta que sospechan que estan siendo victimas de
HASL, para entonces la transgresion ya se habrd cometido.

La difusién del Protocolo se fortaleceria si en los impresos se incluyera
informacion que alertara a los victimarios de las posibles consecuencias de
ejercer HASL, por ejemplo; ¢sabes que la discriminacion es un delito? En el
Protocolo se menciona que varias de las conductas consideradas como HASL,
también estan tipificadas juridicamente como delitos, por ejemplo; discriminacion
y hostigamiento sexual (articulo 149 Ter. Y articulo 259 Bis. Del Cddigo Penal
Federal, Respectivamente), pero esa informacion no es tan accesible.

La prevencidon no debe basarse unicamente en la divulgacion de
informacion través de documentos, es recomendable que exista una parte
sensible, induccion y capacitacion del personal en respecto a sus derechos,
obligaciones y limites en sus relaciones de trabajo, sea cual sea el tiempo que
duren sus contratos.

Por otro lado, los folletos, carteles, postales, e incluso la capacitacion, no
serviran de nada si el Protocolo no aplica para la mayoria de las personas que
son contratadas por el Instituto en calidad de prestadores de servicios.
Realmente lo que por normativa no puede hacer el Instituto es sancionar, porque
en teoria los prestadores de servicios no pertenecen al INE, pero si es obligacion
del Instituto brindar informacion pertinente para ayudar a los quejosos a
identificar si realmente estan siendo victimas de HASL y en su caso canalizarlos
a instituciones que puedan atender y dar seguimiento a sus quejas, seria
prudente que esta informacién estuviera a la vista.

También se puede observar, que no existe una planeacién de las
actividades que los prestadores de servicios deberan de realizar, las actividades
son asignadas de manera espontanea y/o por ocurrencia, esto abre la posibilidad
de que los jefes inmediatos, arbitrariamente o en base a sus preferencias
sobrecarguen de trabajo a algunos prestadores de servicios, mientras que otros

no tengan actividades por realizar.

PARTICIPANTE 9:
Fecha: 29 de octubre de 2015

Lugar: el acordado entre el entrevistador(a) y la/el participante
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Sexo: Mujer

Antigiiedad: 6 meses

Rama: Prestadora de servicios
Duracion de la entrevista: 105 min

Entrevistador(a): Equipo consultor

Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y/o acoso sexual y laboral.

La participante refiere no haber tenido ninguna aproximacion al Protocolo ya que
solo labor6 en el INE durante 6 meses. Manifiesta no haber recibido ningun tipo
de induccién al puesto, recibié una breve capacitacion de un mes, donde
Gnicamente se le dejo en claro a quien tenia que obedecer y que tenia que estar
a disposicion en caso de que fuera requerido.

Describe que en el proceso de reclutamiento se le informé que el INE
durante el periodo electoral se requiere disponibilidad de horario. Comenta que
recibié durante la capacitacion se le inform6 acerca de cuestiones practicas,
ademas de otra informacién adicional poco relevante en relacion a la prevencion,
atencién y sancion en casos de violencia.

Inicialmente el grupo era de 30 personas, con edades que oscilan entre
los 20 y los 40 afios, cualquier situacién que se presentard, podrian consultar
con el jefe directo, quien se supone, en caso de presentarse algun conflicto, este
escucharia a las partes involucradas y ayudaria a resolverlo la contingencia. En
algiin momento, en el espacio de trabajo se presenta personal administrativo con
folletos, carteles y postales, relacionados al tema del Hostigamiento y Acoso
Sexual y/o laboral, sin embargo no se da ninguna explicacion respecto al
contenido de los impresos.

Recibié folletos, tripticos y noté que habian carteles pegados en relacién
a la prevenciéon del Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral (HASL), pero no

los ley6 hasta que fue victima de HASL.

Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y acoso
sexual y laboral en el INE
Durante el periodo de capacitacion una compafiera se dio de baja, al parecer la

causa fue que no realizé una actividad como deberia de ser, por lo que fue
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sefalada y en lo sucesivo fue blanco de abusos por parte del personal que da
la capacitacion, quienes verbalizaban expresiones como: “;Que eres tonta?”
“¢no sabes hacerlo?”, dicha compainera parecia ser el conejillo de indias,
cualquier cosa era directamente con ella, “companera pase al frente”
“‘compafiera, ¢ja qué se refiere esto?”. De manera general se les comenta que
‘en cualquier momento se puede prescindir de sus servicios” “nadie es

imprescindible”, “aqui sus estudios no sirven para nada”, “si tienen licenciatura,
maestria o doctorado, aqui no sirve de nada”, “Y si les parece, porque tenemos
miles de curriculos para poder reemplazarlos”. Una vez que se presentan estas
situaciones, hablan con el jefe de &rea explicandole que existen modos de decir
las cosas, quien se presenta al dia siguiente regafidndolos, diciéndoles que: “al
que le parezca bien que se quede y quién no se puede retirar en este momento”.
Se revela una discriminacion por edad, un capacitador les decia: “que por ser
jévenes, piensan que lo saben todo”, en particular al entrevistado le dijo; “no
tienes experiencia, yo llevo aqui mas tiempo que tu”.

Los dias laborales empiezan a las 9:00 horas sin hora de salida, el trabajo

es intermitente, ya que podia pasar el dia sin que hubiera tareas para realizar,
solo estaban en espera de érdenes, sin embargo no podian realizar otras
actividades, incluso se les prohibia estar platicando aun cuando no tenian nada
gue hacer.
Durante las jornadas laborales la jefa gritaba para dar instrucciones, hacia
gesticulaciones, les tronaba de dedos, hacia comentarios discriminatorios hacia
los jovenes, lanzaba amenazas acerca de perder el empleo, por falta de
eficiencia, se mostraba intolerante.

Identifica como caracteristicas comunes en los agresores; que son
personas que tienen un rango superior o han estado en procesos anteriores, son
personal permanente, de entre 40 y 55 afos.

Aquellos a quienes coordinan a distancia, también padecen y ejercen
hostigamiento laboral; no se pueden retirar hasta que el coordinador a cargo dé
la orden de salida, podrian ser las diez, once o doce de la noche y tenian que
continuar alli, aunque no tuvieren ninguna actividad que realizar, hasta que se
diera la indicacion de salida. Las tareas no empezaban a repartirse sino hasta
las seis, siete u ocho de la noche, dando asi inicio al dia laboral, y una salida

nocturna; ademas una vez terminada la tarea se debia pasar a revision para visto
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bueno, sin embargo dependia de si le caias bien al coordinador, si le caias bien
eras de los primeros, sino eras de los ultimos en salir, aunque fueras el primero
en llegar a revision. Asi fue como un compairiero, que fue sefialado, y desde ese
momento era el tltimo en pasar a revision, le pedian documentacion que no tenia
nada que ver con el trabajo que se realizaba en ese momento, recibia gritos,
exhibiciones, amenazas, este compafiero llego a somatizar. Este caso fue
marcado ya que durante el proceso electoral hubo un dia que la jornada laboral
empezo6 a las nueve de la mafiana como es habitual, pero terminé a las tres de
la mafiana del dia siguiente, el compafiero mencionado, se empezo a sentir mal
fisicamente, refirid estar mareado, tener vomito, en dias posteriores se manifesto
en ausentismo y malestar general.

Comenta que el clima laboral era pesado, existia moral ambigua,
ambivalente, y controlada, ya que se mencionaba el trabajo en equipo, los
animos de éxito y repentinamente estaba prohibido platicar con otras areas o
levantarse de su lugar de trabajo, las situaciones laborales se tornaban
personales, habia constantes descalificaciones, exclamaciones que incluyen
palabras altisonantes (“este pendejo que va a saber”).

Narra que los jefes hacian comentarios del tipo: “deberian de estar
agradecidos por tener un empleo, ya que como esta la situacion no se pueden
dar el lujo de perder un empleo tan bien pagado”, dando a entender que deberian
aguantar todo lo que les hicieron.

Manifiesta que a pesar de creer que sus casos podian ser atendidos, no
realizaron queja alguna durante el tiempo en que se encontraban laborando en
el INE, por miedo a perder el empleo o a las represalias, 2 dias antes del término
del contrato cuando decidieron enviar un correo electronico explicando la queja,
el tiempo de respuesta fue de un dia, donde se les comunica que por tratarse de
prestadores de servicios su queja no podia ser atendida, se les informa que un
Protocolo esta siendo elaborado, pero que aln no se encuentra en operacion. El
documento que elaboraron fue enviado a varias instancias dentro del INE, en
total se mandaron once copias, llegando incluso al Consejo General y a la
Contraloria General, cada uno, firmado por 7 trabajadores, el resto de los
comparfieros no quiso firmar ya que a finales de afo les llegara una gratificacion,

la cual temen que no les llegue si firman.
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3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en casos de
HASL
Comenta que las politicas existentes o al menos las que les mencionaron, no se
aplican como deberian, existe una disociacion entre lo que se habla y lo que se
hace. ElI Hostigamiento y Acoso Sexual y/o Laboral constituyen practicas

cotidianas en las relaciones laborales dentro del instituto.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso
La persona entrevistada describe situaciones de hostigamiento laboral
constante, hacia su persona y personas de su mismo rango y/o jerarquia, las
conductas que describe claramente cumplen también los criterios para hablar de
discriminacion y abusos de autoridad.

De lo referido por la participante se llega a la conclusion de que la violencia
se ha vuelto un ejercicio constante, incluso una forma casi natural de
relacionarse los jefes con los subordinados (al menos en el nivel y/o rango en
gue se encontraba la entrevistada), estas practicas se repiten como en un ciclo
Vvicioso, pues quienes han sido victimas de HASL en algun periodo, reproducen
lo vivido cuando tienen personal a su cargo en periodos posteriores.

Las conductas violentas mas frecuentes; son gritos, amenazas, chantaje
moral y economico, palabras ofensivas, comentarios discriminatorios,
desvalorizaciones. Generalmente de los agresores son los superiores
jerarquicos inmediatos. El hecho de que el Protocolo no aplique en su totalidad
para resolver conflictos entre los prestadores de servicios, es una limitante para
erradicar la violencia laboral del INE.

PARTICIPANTE 10:

Fecha: 29 de octubre de 2015

Lugar: el acordado entre el entrevistador(a) y la/el participante
Sexo: Mujer

Antigiiedad: 6 meses

Rama: Prestadora de servicios

Duracion de la entrevista: 80 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el

hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
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Refiere que conoce bien el Protocolo; mientras trabajo para el INE recibié
informacion a través de folletos, carteles, correos electronicos, comenta que este
primer acercamiento no fue significativo, porque realmente no presto suficiente
atencion a la informacién vertida en los medios de difusiéon, hasta que comenzo
a ser victima de HASL.

Cuando empez6 a sufrir agresiones leyo los impresos y pudo confirmar
que sus derechos se estaban transgrediendo. Posteriormente se comunicé al
buzoén electronico de quejas INE y pocos dias después recibié un mensaje en el
cual le informaban que su queja no podia ser atendida debido a su tipo de
contrato (temporal/eventual). Decidioé buscar informacion al respecto y encontrd
el Protocolo en la pagina del INE, refiere que lo revis6 minuciosamente, pues, de
Su propia experiencia sabia que el Instituto debia hacer algo para proteger a sus

colaboradores.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Ademas de ser victima de “Hostigamiento Laboral”’, fue testigo de diferentes
casos de HASL y se enterdé de muchos otros. Después de exponer su caso en
un correo electrénico dirigido al buzén de quejas INE, presenté una queja
colectiva junto a otras personas que colaboraron con el INE como personal
temporal, del 16 de enero al 15 de julio del 2015.

Las principales conductas violentas hacia su persona, fueron; malos tratos
en general, gritos, les hablaban con groserias, con chiflidos, desvalorizaciones,
la forma en que se dirigian hacia ellos era agresiva. Algunas de estas conductas
remiten a hablar de discriminacion; habia un marcado trato desigual hacia las
mujeres, en ocasiones algunos de los jefes inmediatos hicieron comentarios

despectivos hacia las mujeres, “las mujeres no dan una”, “por eso no me gusta
trabajar con mujeres”, entre otros. Otras veces, la discriminacion apuntaba a la
escolaridad, dirigiéndose en particular a los profesionistas recién egresados, los
jefes inmediatos decian a los subordinados: “no crean que porque ya son
licenciados van a hacer lo que quieran, aqui los vamos a bajar de su banquito”.
Entre otros comentarios “no me gusta como te vistes, debes traer ropa formal-

casual”. Sin existir un parametro, mas que el criterio del jefe inmediato.

152



De manera general describe un trato desigual; mientras con algunas
personas (de igual rango) los jefes inmediatos y subsecuentes tenian
consideraciones, con otros eran en demasia exigentes; algunas ocasiones
escuchod que a los jefes inmediatos se les habia dado la instruccion de decirles
a sus subordinados que podian retirarse a descansar (entre 12:00 pm y 3:00
AM), y bajo su criterio, los jefes inmediatos dejaban a algunos retirarse, a otros
los hacian permanecer hablandoles en forma prepotente, sin que tuvieran
ninguna actividad pendiente por realizar.

Supo de casos de “Hostigamiento Sexual”’, comentarios sugerentes,
piropos que describe como “incomodos” al solo ser escuchados, trato
preferencial a mujeres que ella describe como “atractivas” y que usaban ropa
escotada y/o ajustada, y privilegios en particular hacia una colaboradora que se
involucré con uno de los jefes inmediatos. Es prudente describir una situacion
particular en este Ultimo caso; la colaboradora que se involucré con uno de los
jefes inmediatos respondié a uno de los correos que enviaron los quejosos, sin
que esto fuera parte de sus labores, la evaluada lo percibi6 como “abuso y
complicidad”. Dice que no existe confidencialidad en el proceso de atencion de
quejas, pues algunos de sus jefes se enteraron de la queja, sin que se tomaran
medidas de proteccion.

Refiere que las principales caracteristicas de la victimas, eran; su sexo
(mujeres), edad (entre 20 y 30 afios), recién egresados de la Universidad, que
aparentaban un caracter pasivo y sumiso. Respecto a los agresores refiere que
la mayoria de los victimarios comentaron en diferentes ocasiones que ellos
habian pasado por lo mismo cuando ocuparon el puesto de los quejosos, la
mayoria de los victimarios eran hombres de entre 40 y 45 afios de edad. La
persona de la que recibi6 mas agresiones directas, fue una mujer de
aproximadamente 40 afios, a quien describe como “iracunda, intolerante e
impulsiva”, segun sabe, todos los victimarios habian colaborado anteriormente
para el INE en periodos anteriores (PREP). Los superiores de los victimarios,
algunas veces fueron testigos pasivos de la violencia. Menciona que a partir de
las quejas hubo represalias; comentarios sutiles, se les etiquetd de conflictivos,

las exigencias aumentaron y también la hostilidad.
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3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en casos de
HASL

Considera que engloban de manera general politicas que se exigen a todas las
instituciones, que sirven para cumplir con un mero requisito, porque el Protocolo
no aplica para todos los colaboradores/as. Por otro lado, “piensa” que el INE es
una institucion “noble” con quienes tienen un puesto de base.

Piensa que no existe ninguna estrategia de prevencion efectiva, que la
distribucion de folletos, carteles y correos electronicos no proporciona la
informacion suficiente y pertinente para poner freno al HASL. Unicamente les
dejaban los folletos en su espacio de trabajo, sin dar ningun tipo de informacion
de persona a persona, la capacitacion y/o induccion, inicamente estuvo dirigida
hacia cuestiones técnicas y operativas (también fue insuficiente, no se les explicé
de forma clara y detallada en qué consistiria su trabajo).

Dice no haber encontrado informacion en el Protocolo acerca de los
procesos de atencién y seguimiento de quejas, por tanto refiere “no son
transparentes”. Menciona que a pesar de que se presentan muchos casos de
HASL, la mayoria de las veces, no se denuncia, porque el personal no tiene
confianza de que se resuelva su problema, por el contrario, muchas personas
temen perder su trabajo y prefieren ser tolerantes con la violencia. Opina, que
esta creencia no es infundada, los superiores de los jefes inmediatos protegen a
los agresores, acusa a los esquemas de subordinacion y al conformismo cultural.

Comenté que la respuesta fue rapida, pero no solucionaron nada.
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4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

Al parecer no existe en el INE “una cultura de respeto, igualdad, no
discriminacion y no violencia” como se establece en el Protocolo. Realmente no
existen en el INE mecanismos efectivos para prevenir el hostigamiento y acoso
sexual y/o laboral (HASL). Se ha manejado como parte de la campafa de
prevencion, la difusion de informacion a través de impresos y medios
electronicos, pero Unicamente han servido para que las victimas puedan
reconocerse como tales y sepan a donde pueden acudir, este tipo de dispositivos
no permiten anticiparse a la violencia y evitar que se produzca. Se debe
complementar la prevencion con otras estrategias; por ejemplo: agregar
informacion que alerte a los victimarios acerca de las consecuencias que les
puede traer el ejercer HASL.

Los prestadores de servicios son vulnerables de sufrir todo tipo de
agresiones, pues entre las principales caracteristicas que se han identificado en
los agresores, esta el hecho de que anteriormente han trabajado para el INE en
calidad de prestadores de servicios y han sido ellos mismos victimas de HASL,
para posteriormente reproducir la violencia que han vivido, en algunos casos los
agresores saben que aunque se les denuncie, el instituto no puede sancionarlos.
Si algunas politicas internas impiden al INE aplicar sanciones a los prestadores
de servicios, el Protocolo si aplica en cuanto a las medidas de prevencion; es
necesario capacitar a los prestadores de servicios, en materia de derechos
humanos, relaciones humanas, liderazgo, entre otros temas, para promover un
entorno laboral libre de violencia.

La atencién también aplica para las personas que trabajan en el INE en
calidad de prestadores de servicios, es indispensable tomar medidas para
reparar el dafio y/o las consecuencias de trabajar en un entorno violento, por
ejemplo; el estrés laboral o estrés postraumatico. Lo ideal seria que el Protocolo
aplicara en su totalidad para todas las personas que trabajan para el INE,

independientemente de su tipo de contratacion.
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PARTICIPANTE 11:

Fecha: 29 de octubre de 2015

Lugar: el acordado entre el entrevistador(a) y la/el participante
Sexo: Mujer

Antigiedad: 6 meses

Rama: Prestadora de servicios

Duracién de la entrevista: 75 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

No tiene conocimiento del Protocolo, solo de los folletos, carteles y otros
impresos, tiene conocimiento del buzén de quejas. Refiere no haber recibido
ningun tipo de capacitacion ni induccién en relacién a la prevencién de la

violencia laboral.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Directamente tuvo experiencias de Hostigamiento Laboral; comenta que su jefe
directo ejercia violencia pasandole mal la informacién que debia mandar a los
Estados, también obstaculizaba de diferentes maneras el ejercicio de su trabajo
para hacerla quedar como ineficiente y el llevarse el crédito, ademas se le exigia
permanecer en el lugar de trabajo no era necesario. El trato fue despético y
prepotente, se queja de malos modos.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL

Solo conoce el buzén de quejas, pero comenta que en la respuesta emitida por
este fue negativa ya que no se podia proceder al ser personal por honorarios.
Considera como una grave omision, el hecho de que el INE no ofrezca ningun
tipo de proteccién a los prestadores de servicios ante situaciones violentas
derivadas de las relaciones laborales, pues cree que son las dinamicas y la

cultura del instituto, las que favorecen la violencia.
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4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso
La persona evaluada refiere que no estd satisfecha con la atencion
proporcionada por el Instituto; después de realizar su queja, la respuesta fue
desfavorable, se le informa que por el hecho de ser prestadora de servicios y no
pertenecer de manera formal al INE, su queja no podia ser atendida. Se repite
en las diferentes entrevistas el trato despético y prepotente por parte de los jefes
inmediatos y la incapacidad del Instituto para responder a este tipo de quejas.
Una de las quejas mas frecuentes ha sido la distribucion desproporcional
de tareas; algunos prestadores de servicios terminaban su jornada antes que
otros, sin que necesariamente hubieran terminado antes el trabajo, otras veces,
se les pedia a algunos colaboradores permanecer en el lugar de trabajo, sin que

tuvieran ninguna actividad por realizar.

Participante 12:

Fecha: 29 de Octubre del 2015

Lugar: Lugar acordado entre el entrevistador y el entrevistado
Sexo: Mujer

Antigiiedad: 6 meses

Rama: Prestadora de Servicios

Duracioén de la entrevista: 55 minutos

1. Aproximacion con el protocolo de HASL

Refiere haber tenido conocimiento del Protocolo solo cuando se acercaba el final
del proceso electoral y el término del contrato cuando varios comparfieros se
organizaron para presentar una queja formal ante la UTIGyND, la cual fue
firmada por 11 prestadores de servicios. En las instalaciones del INE llego a ver
carteles y propaganda sobre la prevencion del hostigamiento y acoso sexual y

laboral pero nadie le dio a conocer de viva voz las politicas y procedimientos.
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2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de HASL en el INE

Al parecer la participante fue quien padecié6 mayor numero de episodios
hostigamiento laboral durante el proceso electoral de su equipo de trabajo.
Comenta que desde la capacitacion se sinti6 sometida a bastante estrés por
parte del equipo capacitador ya que constantemente le hacian comentarios
sobre su forma de vestir, nunca le quedo claro como debia ir vestida ya que la
indicacién era: ropa formal- casual. En cuanto a su desempefio, tampoco le
quedo claro cuéles eran las expectativas, cuando le solicitaban alguna
informacion ella la mandaba segun las especificaciones y constantemente
recibia retroalimentacion a través de su correo electronico con comentarios
como: la informacion esta incompleta o no se recibié en tiempo adecuado.

El episodio que refiere detonante de una mala relacion laboral con su jefe
inmediato surgio a partir de que otra coordinadora de capacitadores le pido a la
participante informacion del proceso y la participante no vio inconveniente en
enviarsela sin avisarle a su jefe inmediato. Desde ese momento su superior
inmediato le hizo saber que antes de realizar cualquier actividad le deberia
notificar a él. Dias después hubo reunién con el equipo de trabajo y el superior
jerarquico inmediato le indico que ella deberia permanecer después de la junta
para aclarar algunas cuestiones laborales, a lo que la participante pidi6 se le
diera un trato igual que al resto del equipo y se negd a permanecer mas tiempo
como se lo habian indicado, a lo que su superior jerarquico le contesto que si no
permanecia en el lugar de trabajo él mismo se encargaria de hacerle la vida
imposible, la participante refiere que asi fue. Durante los 6 meses que trabajo en
el proceso electoral la participante era de las primeras en llegar al lugar de
trabajo, de las ultimas en salir ya que le revisan sus reportes después que al
resto del equipo.

Presuntamente el jefe inmediato mantenia una relacién sentimental con
alguna integrante del equipo de trabajo quien gozaba de ciertos beneficios, como
no salir a altas horas de la noche del trabajo, disponer de su tiempo de comida,
no tener que atender cargas de trabajo excesivas.

Después de una discusion con su superior jerarquico decidié enviarle un
correo, manifestandole que el clima laboral estaba propiciando malas relaciones
de trabajo, que ademas, estaba afectando su rendimiento y su bienestar, el

correo fue contestado por la novia del jefe inmediato, indicAndole que no
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encontraba mayor complicacion en el clima laboral y que estaba en entera

disposicion de tener una buena relacién laboral.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en casos de
HASL

Indica que las politicas de atencion a casos de hostigamiento y acoso sexual y
laboral solo aplican para quienes laboral en el Instituto de manera permanente y

no para los prestadores de servicios

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

La entrevistada aparenta y manifiesta estar afectada por lo vivido durante el
tiempo que trabajo para el INE. Refiere estar interesada en que se erradiquen
las malas practicas en el Instituto, para evitar que alguien mas viva la misma
situacion.

Se muestra desilusionada de que la queja que presentaron ella y sus
comparieros de trabajo no recibiera la respuesta esperada, como la intencién de
hacer una investigacion sobre los modos gue tienen los jefes inmediatos de dirigir
al personal a su cargo; nuevamente en esta entrevista se observa que no hay
una adecuada induccién a los puestos de trabajo y que no estan claramente
definidas las funciones que bebera desempefiar cada persona en relacién a su
puesto de trabajo, esto genera discriminacion y favoritismos, se aprecia una
problemética derivada de la cultura organizacional.

Al igual que otros entrevistados de diferentes ramas y niveles, comenta
que recibié propaganda relacionada al HASL, pero nunca hubo interaccion
persona a persona y no leyd los impresos hasta tiempo después de haber

comenzado a ser victima de violencia.

PARTICIPANTE 13:

Fecha: 30 de octubre de 2015
Lugar: Via telefénica

Sexo: Mujer

Antigiiedad: 6 meses

Rama: Prestadora de servicios

Duracién de la entrevista: 68 minutos

159



1. Aproximacién al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Tiene un conocimiento basico sobre el Protocolo; aunque dice haber recibido
informacion a través de folletos y carteles, nunca le dieron a conocer las politicas,
ni los procedimientos, Unicamente se enterd de aquellas conductas consideradas
como HASL, un nimero y un buzén de quejas. Después de ser victima de HASL

busco informacion en la pagina del INE y encontr6 el Protocolo.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE

Refiere que durante su permanencia en el INE (16 de enero al 15 de julio del
2015) fue victima, testigo y se enter6 de otros casos de HASL. Junto a varios
colaboradores de igual jerarquia presentaron una queja a través del buzén de
quejas del Instituto, recibieron respuesta pocos dias después, para informarles
gue por su tipo de contrato el Protocolo no aplicaba en su caso, que de cualquier
manera podian darle seguimiento a su queja, comenta que algunos de los
guejosos recibieron correos con comentarios hostiles e intimidatorios, de manera
personal recibieron amenazas. Ademas de presentar la queja acudieron al
superior inmediato de quien ejercia al HASL, pero este respondié de manera
indiferente, sugiriendo que asi se trabajaba en el INE.

Las principales conductas violentas fueron; la carga excesiva,
desproporcionada y desigual en el trabajo, los malos tratos, gritos, groserias, les
tronaban los dedos, les chiflaban, no tenian un horario fijo y algunas veces se
les pedia permanecer en el lugar de trabajo hasta las 3:00 AM, sin realizar
ninguna actividad, otras veces se les exigia realizar actividades innecesarias
como limpiar cables con gasolina o meter hojas blancas en sobres y después
sacarlas, era comun que a las mujeres les exigieran mas que a los hombres, a
las mujeres en ocasiones sin causa justificada se les pedia que volvieran a hacer
los reportes, refiere que en una ocasion uno de sus 5 jefes inmediatos les dijo a
ella y otras colaboradoras que por el hecho de ser mujeres eran ineficientes.

Sefala que las victimas eran principalmente mujeres con contrato
temporal, la mayoria menores de 30 afios y que nunca antes habian trabajado

para el INE. Los agresores eran personas aparentemente mayores de 35 afios,
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gue ya habian trabajado anteriormente para el INE y que manifestaban que asi
se hacian las cosas en el Instituto. También fue testigo de casos de
“Hostigamiento y Acoso Sexual”. Las conductas identificadas fueron miradas,
gestos y comentarios morbosos, una compariera se involucré con el jefe mas alla

de lo laboral y obtuvo privilegios.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencién en casos de
HASL

Menciona que no conoce los procedimientos porque desde el primer contacto le
informaron que no se podia dar atencién a su queja, no hubo seguimiento en su
caso. Considera que los medios de difusiébn y mecanismos de prevencién no
son efectivos, porgue durante su permanencia recibié escasa informacion y vivié
constantemente el “Hostigamiento Laboral”, ademas fue testigo de muchos otros
casos de HASL.

Cree que las politicas y procedimientos de atencion son ineficaces,
porque no aplican para la mayoria de los colaboradores (temporales), sugiere
gue no habra un cambio significativo mientras no se puedan imponer sanciones
para los agresores. Menciona que las politicas de las que se jacta el INE para
prevenir, atender y sancionar el HASL Unicamente sirven para protegerse ellos
y cumplir con un requisito.

Refiere que Instituto al menos deberia de ofrecer apoyo psicolégico a las
victimas porque el ambiente laboral es sumamente estresante, hace falta
capacitacion del personal en cuanto a relaciones humanas y derechos humanos,
comentd que las actividades son asignadas de forma improvisada e inequitativa,
dependiendo del criterio de los jefes.

En términos generales considera que el Protocolo es una pésima
herramienta porque no protege los derechos de las personas que trabajan para
el INE, aunque sea de forma temporal. Solo es teoria “no intervienen, se dedican

Unicamente a pegar carteles”. Hace falta fortalecer los criterios de contratacion.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso
La persona entrevistada se muestra inconforme con la atencion que se le dio a
su caso, decepcionada del Instituto Nacional Electoral. En base a lo referido, se

considera como una de las principales debilidades del Protocolo es que no aplica
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para los prestadores de servicios, que son la mayoria y los que presentan un
mayor niumero de quejas. Dificilmente la difusion del Protocolo y otras medidas
preventivas dardn buenos resultados si no se hace algo para modificar esta
situacion. Talvez no sea posible aplicar sanciones, a menos que se modifique la
normativa para tal efecto, pero de momento se pueden identificar las
caracteristicas de los agresores para evitar la contratacion y/o recontratacion de
quienes se ajusten a dichos perfiles.

Los medios de difusion que se utilizan no son efectivos, los empleados no
leen los folletos hasta que son victimas de hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral. Identificar las conductas consideradas como HASL no es suficiente para
detener a los agresores, es necesario disponer y dar a conocer medidas
disciplinarias que apliquen para cada caso, proporcionales a la conducta violenta
que ejerzan.

Un elemento muy importante en la prevencion es establecer de manera
formal; los horarios, las actividades, las politicas y las normas a las que debera
sujetarse un colaborador en funcion de su puesto de trabajo, esto evitaria los
privilegios y las desigualdades.

Podria ser util incluir en los carteles un reglamento respecto a las relaciones
laborales, junto al nUmero y correo de atencion de quejas. Es necesario capacitar
al personal de forma sensible y no Unicamente a través de impresos, cursos,
talleres, foros, etc., esto facilitaria una concientizacién en cuanto a la igualdad

de derechos, mas alla de las relaciones jerarquicas y laborales.

PARTICIPANTE 14:

Fecha: 01 de octubre de 2015
Lugar: Torre Pedregal Il
Sexo: Mujer

Antigiedad: 6 meses

Rama: SPE

Duracién de la entrevista: 65 minutos

1. Aproximacion al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el

hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
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Refiere haber tenido el primer contacto con el Protocolo solo después de vivir
una situacion de acoso sexual, fue el jefe del Departamento quien le informé de
su existencia. Tratd de buscarlo en la pagina del INE para consultarlo y le fue
dificil encontrarlo, por lo que lo buscé a través de un navegador externo (google).
Refiere que a pesar de su formacion profesional no le parece un documento

accesible para su lectura.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE
Narra su experiencia personal, teniendo pocos dias de haber reingresado al INE,
se encontraba en el area de fotocopiado reproduciendo varios documentos que
contienen informacion confidencial, por lo que no podian ser vistos por otras
personas, al principio pidi6 al operador técnico de la fotocopiadora que le
ensefiara a usar la maquina, la interaccion entre ella y el operador fue cordial y
respetuosa, momentos mas tarde cuando ella siguié sacando copias escucho el
ruido que hace un teléfono celular cuando se toman fotografias con este, a
través del reflejo del vidrio alcanzo a ver que el operador técnico que
anteriormente le habia ensefiado a usar la fotocopiadora se encontraba
tomandole fotos a la parte trasera de su cuerpo, al sentirse descubierto el
operador técnico dio media vuelta y se alejo del lugar, la participante comenté lo
sucedido con su jefe y compafieros de trabajo, quienes le comentaron de la
existencia del Protocolo, después de consultarlo optd por presentar una queja
formal ante la Direccion de Personal.
Refiere que el tiempo transcurrido entre la presentacion de la queja y las citas
para la diligencia dieron oportunidad al agresor para manipular las pruebas
presentadas ya que transcurrieron 5 meses, comenta que cambiaron varias
veces las fechas para las diligencias, esto entorpecié el proceso, ya que los
testigos deben solicitar permiso al superior jerarquico para ausentarse de su
lugar de trabajo y rendir su declaracion.

Resefia ademas el caso de una compafiera que casi diario recibia
mensajes de texto en su celular acerca de cOmo se veia, mensajes explicitos de
caracter sexual, sin saber a quién correspondia el teléfono de donde provenian

los mensajes. Después de una investigacion se descubridé que era su superior
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jerarquico quien a través del celular de un tercero le mandaba los mensajes, a la

compafiera se le acuso de difamacion y no hubo reparacion del dafo.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en los casos
de HASL

El personal del INE no acaba de comprender la dimensién del hostigamiento o
acoso sexual y/o laboral, no existe un area especializada que se encargue de
atender las quejas, el Protocolo no se esta llevando como deberia, por falta de

conocimiento del mismo.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

Se muestra con disposicion de hablar sobre su caso, pero a la vez se observa
desilusion, primero por las situaciones que se dan entre compafieros dentro de
la institucion y segundo por el tiempo de espera en el proceso de atencién a su
gueja. Se nota afectada por el suceso ya que al hablar de los hechos, los ojos
se le cristalizan, a pesar de mostrarse sumamente segura de si misma,
seguridad derivada de su conocimiento en el manejo de asuntos y del argot
juridico.

Los principales medios de difusion del Protocolo, han sido los folletos,
tripticos, carteles, pero al parecer, estas medidas no han sido suficientes para
lograr un conocimiento de todo el personal acerca de la existencia del Protocolo.
De esta entrevista se extrae que prevalece en el INE una cultura de violencia,
que los procedimientos de denuncia e investigacion de quejas, son obsoletos, el
tiempo de espera es excesivo, refiere la entrevistada que pasé mucho tiempo
antes de se citara al agresor, ademas de que se le anticipé parte del
procedimiento y esto le dio tiempo de alterar las pruebas, comenta también que
las diligencias se llevaban a cabo de forma espontanea y las fechas podian
cambiar de un momento a otro, esto dificultaba que los testigos pudieran acudir.
Una recomendacion para evitar este tipo de situaciones es que se solicite el

permiso para los testigos via oficio.

Participante 15:
Fecha: 19 de Noviembre del 2015

Lugar: Via telefénica
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Sexo: Mujer
Antigiiedad: 6 Meses
Rama: RA

Duracion de la entrevista: 67 minutos

1. Aproximacion con el protocolo de HASL

Refiere la entrevistada que recibié material impreso en relacién al hostigamiento
y acoso sexual y/o laboral, pero no le dio importancia y no los reviso hasta que
fue victima de HASL. No sabia de la existencia del Protocolo hasta que busco
por su cuenta informacién acerca de politicas de las que pudiera apoyarse para
cambiar su situacion, encontré el Protocolo en un servidor externo. Manifiesta

gue el Protocolo lo conocen Unicamente quienes han sido victimas de HASL.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de HASL en el INE
Presentd una queja contra su jefe inmediato, por hostigamiento laboral; gritos,
burlas, despotismo, discriminacion, violencia econémica (le condicionaban los
viaticos), actualmente se encuentra en tratamiento psicolégico.

Comenta que trabajar para el INE fue sumamente estresante, los malos
tratos eran frecuentes e injustificados, el agresor constantemente le decia que
las cosas se hacian como él las ordenaba, que al que no le gustara se podia ir,
parte de su trabajo consistia en trasladarse para entregar documentos y recabar
sellos y firmas, en una ocasion tuvo que hacer los movimientos en taxi porque
no disponia de otro medio de transporte, cuando su jefe la vio llegar en el taxi le
reclamé a gritos, que como era posible que un colaborador del INE anduviera en
taxis, el jefe le dijo a otro compafiero que no era posible que pasaran esas cosas,
que por eso pedian que se contratara gente con coche propio, ademas les
condicionaban el pago.

Ademas de ser victima de HASL, la entrevistada supo de muchos otros
casos de agresiones, verbales, psicolégicas y hasta fisicas (jaloneos y
empujones), entre los casos mas extremos, se enter6 de un caso de
hostigamiento sexual, en el que se le dio al agresor un cargo de mas alto rango
con la finalidad de cambiarlo de lugar de trabajo, se ha enterado de que ha
habido despidos para algunos quejosos por motivo de sus denuncias. De los

casos de los gue tuvo conocimiento, la mayoria de las victimas tienen un bajo
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rango y poco tiempo de trabajar para el Instituto (género indistinto), por el
contrario, los victimarios son principalmente personas que tienen muchos afos
trabajando en el INE y son personas de edades entre los 50 y 55 afios de edad

(género indistinto).

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en casos de
HASL

Considera que las politicas unicamente son una pantalla para dar credibilidad a
la Institucién, cumplir con un requisito que se le exige al INE, pero que en
realidad, al interior del Instituto, no sirven para nada, porque no se les da
cumplimiento, comenta que hay mucha corrupcion al interior y el trato que le den
a cada trabajador, depende en gran medida de sus relaciones e influencias.
Recibié propaganda, pero considera que no hay estrategias de prevencion,
porque la mayor parte del personal no conoce el Protocolo.

En cuanto a la atencion, cree que el procedimiento es deficiente, porque
no existe un area especializada para atender situaciones de violencia y no se
han fomentado las buenas practicas. Ella presento su queja ante la junta distrital
e hicieron caso omiso, minimizaron su problema, posteriormente, buscé
informacion y encontrd el Protocolo, presentd su queja por correo y no recibio
respuesta por ese medio, dias después, se comunicaron con ella via telefénica
y le pidieron que se trasladara al D.F. (ella vive en Hidalgo) para someterse a
una entrevista, ratificar su queja y continuar con el procedimiento, por razones
personales y econémicas no pudo hacerlo y mejor decidié no formalizar su queja.
Con respecto a lo anterior, piensa que el INE debe tomar medidas adicionales,
como establecer érganos de vigilancia ajenos a la institucion y sanciones fuertes
para quien ejerza HASL, hasta donde ella sabe, ningun agresor ha sido
sancionado. A ella se le confrontd6 con su victimario (delante de terceras
personas) en la oficina del mismo, y este la amenaz6 diciéndole que se atuviera
a las consecuencias, las agresiones empeoraron y mucha gente se burlé de ella.
Considera que muchas quejas no han prosperado por falta de pruebas, muchas
quejas no se formalizan, porgue el personal no confia en que su problema sera
resuelto, por el contrario, se piensa que puede haber consecuencias negativas.

Refiere que se le hace muy injusto que el Protocolo no aplique para los

prestadores de servicios, a pesar de que ella no se encuentra en esa situacion,
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considera que es una violacidon a los derechos laborales, pues los prestadores
de servicios al final de cuentas si son contratados por el INE.

Los tiempos de atencion son variables y excesivos, en el caso de la
entrevistada tiene mas de un afio de haber presentado la queja y aun no se le
ha dado solucion, no se atienden quejas en las localidades, Unicamente por
correo o via telefonica. Hace falta capacitar al personal y realizar una campafa

de prevencion en la que se proporcione la informacion de manera personal.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

Como en la mayoria de los casos, la persona entrevistada fue victima de HASL
por parte de su jefe inmediato, no conocia el Protocolo hasta que las agresiones
se volvieron intolerables, al presentar su queja, hubo varios factores que la
orillaron a no continuar con el proceso; tiempo, distancia, dinero, amenazas,
desconfianza. Las principales agresiones coinciden con las declaraciones de los
demas entrevistados; gritos, ofensas, discriminacién, abusos de autoridad. Un
elemento importante en esta entrevista, es la falta de discrecion durante el
proceso, se le aviso al agresor de la denuncia en su contra, antes de que esta
se formalizara y se confrontdé a las partes involucradas delante de terceras
personas (que nada tenian que ver con el proceso), a partir de ello la entrevistada
sufrié de burlas y agresiones por parte de compafieros de igual jerarquia.

No se da atencion en las localidades o en los estados, todas las
guejas se atienden en el D.F., hace falta personal en los estados para evitar
una mayor afectacién a las victimas. En este sentido también es importante
sefalar que es necesario buscar medidas para reparar el dafio, algunas de las
personas entrevistadas, estan actualmente en tratamiento psicologico, otras
tuvieron que invertir recursos durante el proceso de atencién e investigacién de

sus quejas.

Participante 16:

Fecha: 20 de Noviembre del 2015

Lugar: Lugar acordado entre el entrevistador y el entrevistado
Sexo: Mujer

Antigliedad: 3 afios

Rama: RA
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Duracion de la entrevista: 55 minutos

1. Aproximacion con el protocolo de HASL

Conoce el Protocolo porque ella participaba en el seguimiento al trabajo
administrativo y seguimiento de quejas. También recibio folletos, carteles,
tripticos y tomd cursos, aunque aclara que los cursos no son para todos,
Gnicamente son para quienes se encargan de atender y dar seguimiento a las

quejas.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de HASL en el INE

La entrevistada sufri6 de hostigamiento sexual y laboral por parte de su jefe
inmediato; proposiciones de tipo sexual, presion, amenazas, chantaje, gritos, etc.
ademas fue testigo y se enteré de muchos otros casos de HASL (discriminacion,
abusos de autoridad, hostigamiento y acoso sexual, malos tratos, disminucion
de sueldos).

Present6 una queja conforme al procedimiento que establece el Protocolo,
le respondieron 2 meses después, posteriormente formalizd su queja y ademas
acudi6 a instituciones ajenas (CNDH e inici6 un proceso penal), cuando dejo de
trabajar para el INE le llamaron solicitandole presentarse a una entrevista, refiere
gue la persona que la entrevisté fue sumamente hostil, no mostré ningun tipo de
empatia, ni tomo anotaciones, le pidié firmar unas hojas y no le permitio leerlas.

Sefiala la necesidad de implementar medidas de proteccion para los
quejosos durante y después del proceso, comenta que en principio ella fue
victima de hostigamiento sexual, después de presentar su queja, el jefe dejo de
hacer insinuaciones de tipo sexual y comenzo a ejercer hostigamiento laboral,
haciendo comentarios personales, en principio le quitaron su espacio de trabajo
(su escritorio), hasta que al final terminaron despidiéndola.

Supo de casos extremos en los que algunas victimas sufrieron
infartos, somatizaciones, estrés, ansiedad, crisis, angustia y otros
problemas de salud. No se enteré de ninguna sancién. Refiere que hay

muchos conflictos en las relaciones laborales entre el personal del INE.

3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencidn en casos de
HASL
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Refiere que la mayor parte del personal desconoce el Protocolo y las politicas
institucionales para prevenir, atender y sancionar el HASL. Considera que son
inadecuadas porque los tiempos de espera son excesivos y ademas se le pide a
la victima que demuestre su dicho. La capacitacion en cuanto a la prevencion de
HASL no llega a todos los niveles, pareciera que suponen que los altos mandos
son personas conscientes, que no necesitan sensibilizacion en esos temas,
siendo que por el contrario, el mayor numero de quejas de las que ella se entero,
fueron contra altos mandos. Recomienda fortalecer el proceso de investigacion
con periciales en materia de psicologia.

Cree que mucha gente decide no presentar quejas o se desisten de
continuar con el proceso porque no creen que vayan a llegar a ninguna parte,
incluso algunos temen ser despedidos. “la jerarquizacion y la falta de derechos

fomentan una cultura de violencia”.

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

HASL

Esta insatisfecha con la atencién proporcionada, termino incluso por perder su
trabajo, piensa que en parte esto se debié a que la persona que ejercia el
hostigamiento sexual en su contra fue un funcionario de alta jerarquia, por
encima de los departamentos encargados de atender las quejas, se les hizo mas
facil despedirla que sancionar al funcionario. Refiere también que aunque se
divulga mucha informacion, Unicamente se hace de forma impresa y no se
trabaja personalmente, por cuestiones culturales no se leen los impresos.
También refiere que es injusto que el Protocolo no aplique para todos, esto
constituye una politica discriminatoria porque se esta haciendo distincién entre
empleados de primera y segunda clase.

Al parecer no hay mecanismos efectivos de prevencién, atencion e
investigacion de quejas; en cuanto a la prevencion, se debe promover una cultura
de respeto, equidad y no discriminacion, a través de una campafia sensible,
vivencial, cursos, talleres, grupos focales. La atencién podria fortalecerse
buscando alternativas y otros medios de prueba adicionales a las entrevistas,
testigos y otras evidencias, como peritajes psicoldégicos que permitan la
identificacion de indicadores de una posible situacion de victimizacion (dafio

psicoldgico, estrés laboral, estrés ambiental, etc.).
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PARTICIPANTE 17:

Fecha: entrevista extraordinaria

Lugar: Lugar acordado entre el participante y el equipo consultor
Sexo: Hombre

Antigiedad: 13 afios

Rama: RA

Duracion de la entrevista: 90 minutos

1. Aproximacién al Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

El participante no conoce el Protocolo. Refiere que ha recibido propaganda
relacionada al hostigamiento y acoso sexual y o laboral, pero no le ha dado
lectura. Comenta que ademas de los impresos no ha recibido ningun tipo de

capacitacion en relacion a la prevencion de la violencia.

2. Experiencias y conocimiento sobre situaciones de hostigamiento y
acoso sexual y laboral en el INE.

Refiere que desde hace aproximadamente 1 afio y medio comenz6 a ser victima
de hostigamiento por parte de su nuevo jefe, quien constantemente se dirige a
él con insultos, gritos y malos tratos. La violencia no es exclusiva contra su
persona, sus comparieros de trabajo de igual puesto también sufren el mismo
tipo de agresiones, el jefe constantemente les dice que son unos “pendejos” que

no pueden hacer las cosas bien.

Comenta que antes de que llegara este personaje, el personal de
seguridad tenia consignas de trabajo por escrito, donde se establecia claramente
cuales eran las actividades que debia realizar, los horarios y las funciones en
especifico de cada elemento de seguridad. A partir de que llego el nuevo jefe se
retiraron las consignas y ahora las instrucciones las da el jefe de manera verbal
y por ocurrencia, en un momento da una determinada instruccion, para que
momentos mas tarde cambie drasticamente de opinion y les dé una instruccion

contraria, practicamente, manifiesta el entrevistado, ellos estan a disposicion del
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jefe inmediato y no de las necesidades del instituto. Dice el entrevistado que en
el estacionamiento solo hay 5 cajones para visitas, de manera que era un
problema acomodar los coches, cuando ya no tenemos espacio, se nos da la
instruccion de mandar los coches al estacionamiento alterno, aproximadamente
200 metros mas adelante, pero si alguna de estas personas es influyente, se
comunica con el jefe via telefonica, y este, da la orden de dejarlo pasar, aun
cuando ya no hay espacio, de manera que se vuelve necesario pedirle que deje
las llaves por si algun otro coche fuera a salir, pero al final todo termina en
problemas y discusiones con las diferentes partes involucradas. Comenta que
ha soportado estos malos tratos por la necesidad que tiene de conservar su
trabajo, ademas de que no quiere perder su antigliedad.

Ha sido removido de su lugar de trabajo en varias ocasiones, con cambios
de horario y gastos extras por el desplazamiento, sin recibir ningun tipo de
compensacion, ni notificacion por escrito. También, en varias ocasiones ha sido
nombrado de manera informal, como encargado, pero segun el estado animico
del jefe inmediato, asigha y después quita esas funciones a los diferentes

trabajadores

Refiere que él estd enterad de que por ley, los empleados no deben
trabajar mas de 45 horas a la semana, siendo que él trabaja hasta 96 horas
algunas semanas, sin embargo, no tiene forma de comprobarlo, pues las
personas que trabajan bajo esa dindmica, no checan su entrada y salida como
lo hacen los demas, ellos firman una lista en una libreta, misma que se retira
terminando la jornada, asi que de manera oficial, €l trabaja 45 horas, pero la
realidad es distinta; dice no recibir ningun tipo de compensacién por las horas
extras. Otras veces, adicional a su horario de trabajo, cuando hay reuniones
extraordinarias entre funcionarios, el personal de seguridad tiene que quedarse
hasta que terminen sus reuniones, antes de que llegara este nuevo jefe, les
pagaban los gastos extras de transporte y comida, o en caso de que no hubiera
recurso econdémico, se utilizaban los vehiculos oficiales para llevarlos a su casa,
actualmente, no recibe ningun apoyo. Algunas veces ha tenido que quedarse a
dormir en el lugar de trabajo, porque no cuenta con recursos para irse a su casa,

varias veces le han robado sus pertenencias de los lockers.
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Comenta que por ser el INE una institucion publica, no se le puede negar
el acceso a nadie, el jefe le pide que no deje entrar a nadie sin gafete, que en
ese caso los regrese, siendo que existen listas de registro para el personal que
no lleve gafete, pero considera que su jefe inmediato disfruta viendo como sus

subordinados se enfrascan en discusiones.

Refiere que en dos ocasiones no le han permitido tomar las vacaciones
que por ley le corresponden, solo le dicen que por la naturaleza de su puesto, el
personal de seguridad no puede tomar vacaciones al igual que lo hacen los
deméas empleados, no existe descripcion de puestos, ni se le ha proporcionado
copia de su contrato. Comenta que hace aproximadamente 1 afio, cuando la
UTIG y ND comenzé a difundir propaganda, mucha gente acudié para denunciar,
pero no hubo respuesta favorable por parte de los responsables, el considera
prudente llevar la fiesta en paz y no denunciar, pero los problemas del trabajo, le
estan afectando en su vida familiar. Se queja de que a pesar de que las
autoridades conocen de la situacion de violencia que vive el personal, no le dan

la debida atencion y seguimiento, jamas les han convocado a reunion.

Se enter6 de la existencia de la contraloria por referencia de los
comparfieros, sabe que a su jefe inmediato, le han levantado varias actas
administrativas, pero al final de cuentas no hacen nada por resolver el problema,

el jefe simplemente niega estar hostigando a sus subordinados.

En varias ocasiones ha tratado de hablar con su jefe para limar asperezas,
argumentando que él no esta pidiendo nada de lo que no tenga derecho, pero el
jefe responde que las cosas se tienen que hacer como él las ordena, que de no

ser asi, puede ir buscando otro trabajo.

Refiere que son varios compafieros los que se encuentran en la misma
situaciéon. Ha tratado de seguir el procedimiento que se le indica, pero cuando
trata de presentar su queja, le dicen que necesita presentar pruebas (videos,
imagenes, mensajes de texto, e-mails, etc.), siendo que el reglamento le prohibe

tomar fotos o video dentro de las instalaciones.
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3. Percepcion sobre las politicas y procedimientos de atencion en casos de
HASL

Desconoce a ciencia cierta las politicas institucionales y el contenido del
Protocolo, aunque sabe de su existencia. Piensa acertadamente que debe de
existir alguna politica o reglamento que proteja a los trabajadores de los abusos
y las practicas violentas, pero refiere que en su opinién no han aplicado, que todo
se queda en papel o en palabras, pero las practicas hablan de una realidad
totalmente diferente. Piensa que es absurdo que se le pida al personal quejoso
gue demuestre los hechos, siendo que para ello existen areas o departamentos
especializados. Ademas no tratan por igual a todas las personas quejosas, hay
mucha discriminacion hacia el personal de nivel bajo (operativos).

4. Impresiones interpretativas como entrevistador frente al caso

El entrevistado desconoce sus derechos, manifiesta su inconformidad porque su
situacién laboral ha afectado su salud, refiri6 durante la entrevista que desde
hace casi un afio ha tenido que hacer visitas al medio pues comenzo a sufrir de

hipertension y otros problemas de salud derivados de su situacion de estrés.

Ha buscado la manera de presentar una queja pero las areas
responsables lo han rechazado por falta de pruebas, algunas de las agresiones
que denuncia constituyen graves violaciones a los derechos humanos y
laborales. Al parecer el instituto no es “culpable”, pues existe el Protocolo y
existen normas que protegen los derechos de los trabajadores, pero el personal
que tiene gente a su cargo no ha tomado consciencia, ni pone en practica
aguellas acciones consideradas en la normativa para fomentar una cultura de
paz, aunque el INE no es culpable, si es “responsable” de tomar medidas para
corregir las acciones u omisiones de su personal, que ponen en riesgo la salud

y atentan contra las garantias individuales.
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Anexo 2

GUIA DE ENTREVISTA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA
PREVENIR, ATENDER Y SANCIONAR EL HOSTIGAMIENTO Y ACOSO
SEXUAL O LABORAL

Fecha:
Hora Inicio:
Hora final:
Aplicador:

FICHA DE IDENTIFICACION

Departamento o area: Género:
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Puesto: | Antigiiedad:
Rango de edad: ( )29a40 ( )4labso ( )51o0
mas

1) ¢Conoce las politicas institucionales para atender problemas entre
compaferos de trabajo?

2) ¢ Qué nos puede decir acerca de ellas?

3) ¢, Qué objetivos persiguen?

4) ¢ Qué opina respecto a estas politicas?

5) ¢ Sabe si existen estrategias de prevencion?

6) ¢ Como fue que las conocié?

7) ¢ Existen conflictos en el ambiente laboral?

8) ¢ Alguna vez ha sido victima de HASL?

9) ¢ Ha sabido de algun caso de HALS?

10) ¢ Cual ha sido el caso mas grave del que se ha enterado?

11) ¢ Qué sanciones se han aplicado a los agresores?

12) ¢Hay algun area o departamento particularmente encargado de atender las
quejas?

13) ¢ Quién es el encargado dentro de su departamento de atender las quejas?
14) ¢ Cual es el procedimiento a seguir cuando se presenta una queja?

15) ¢ Cual es el procedimiento a seguir para investigar una queja?

16) ¢ Cudles han sido las quejas mas frecuentes?

17) ¢ldentifica alguna condicion particular que aumente la vulnerabilidad en los
empleados? (tipo de contrato, genero, edad, departamento, rango, raza, etc.).
18) ¢Puede identificar alguna caracteristica peculiar en los supuestos
agresores? (departamento, rango, tipo de contrato, edad, genero, etc.).

19) Siendo que muchas conductas (descritas en el protocolo como) violentas son
dificiles de probar (miradas, gestos, actitudes, etc.). ¢ Qué medidas adicionales
se toman para identificar a las posibles victimas? (técnicas, instrumentos,
analisis de la informacion).

20) ¢ Cual ha sido la solucién a las quejas presentadas?

21) ¢ Por qué cree que algunas las quejas no han prosperado?

22) ¢ Qué motivos considera que contribuyen a que una gueja se formalice o no

se formalice? 23) ¢ Cual es el seguimiento que se le da a las quejas formales?
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24) ¢Considera que el tiempo de espera para dar solucion a una queja es
adecuado?

25) ¢Qué medidas de proteccion se ofrecen a las posibles victimas durante el
proceso?

26) ¢Cuales son las instancias ajenas a la institucion ante las cuales puede
recurrir una posible victima en caso de que lo requiera?

27) ¢Considera que los mecanismos para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual o laboral son eficientes? ( )SI ( )No ¢Por
que?

28) ¢Considera que los mecanismos y estrategias de prevencién son
suficientes? ¢ Por qué?

29) ¢, Considera qué los mecanismos de atencion son efectivos? ¢ Por qué?

30) ¢, Qué entiende por hostigamiento laboral?

31) ¢ Qué entiende por acoso laboral?

ADICIONALES: “En caso de haber mencionado el protocolo” en alguna de sus
respuestas podemos hacer mencién del mismo.

32) ¢(Qué tanto conoce el protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual o laboral (HASL)?

33) ¢ Considera que el personal de las diferentes areas conoce lo suficiente el
protocolo, como para ejercer sus derechos y obligaciones respecto a la
convivencia laboral?

34) ¢ Cudles son los medios de difusién individuales y colectivos del protocolo?
35) ¢ Para quienes aplica el Protocolo HASL?

36) ¢ Para quienes no aplica el protocolo HASL?

37) ¢ Ha sabido de algun caso en el que exigiendo la aplicacion del Protocolo no
se haya hecho?

38) ¢ Qué opina de que el protocolo no aplique para algunos colaboradores?
39) En base a su experiencia ¢Que debilidades puede identificar en los
protocolos con los que cuenta la institucién para prevenir, atender y sancionar el
HASL?

40) ¢Tiene alguna sugerencia para mejorar la calidad de las relaciones
laborales?

41) ¢Hay algo mas que desee agregar?

jGracias por su participacion!
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Observaciones:
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Anexo 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO, ESTUDIO CUALITATIVO

Fecha:

Respetable sefior(a) (se colocan siglas para

identificar) por medio de este documento le solicito su participacion voluntaria en
un proyecto de investigacion que se lleva a cabo dentro de la institucion en la
que dignamente colabora. El principal objetivo de la presente es obtener
informacion importante para mejorar la calidad en las relaciones laborales y

lograr una sana convivencia.

Su participacion consiste en permitirnos hacerle una entrevista, asi mismo le
aseguramos que en caso de participar, sus datos personales seran totalmente
confidenciales y que la informacion que proporcione no servird a propositos
distintos de los que persigue la investigacion.

Si desea participar, por favor escriba su nombre y firma en los espacios

correspondientes.

Nombre del participante (siglas)

Firma del participante

Firma del investigador(a)
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Anexo 4

SOBRE EL LIDERAZGO SITUACIONAL

Tiene sus bases en la teoria de Fiedler de 1951, primera teoria de su tipo,
establecia que el rendimiento de los grupos de trabajo, va en funcién de la
combinacion efectiva del modo de comunicaciébn entre el lider y sus
subordinados, Vicente Diaz (2014), mas adelante el modelo de liderazgo
situaciuonal es retomado por Paul Hersey y Ken Blanchard en 1977, Measom
(2015), el liderazgo situacional va mas alla de lider, ya que este debera
adecuarsse a la situacion y a la preparacion de los subordinados, para asi poder
interactuar y abordar las tareas en funcidbn de las condiciones de sus
colaboradores, adaptando diferentes tipos de liderazgo obedeciendo a la
situacién que se presente, para llevar a éste equipo a su desarrollo y entregar
resultados de la tarea encomendada.

Vicente Diaz (2014) menciona que la aplicacion del modelo de Hersey y
Blanchard tiene basicamente seis fases, es a través de ellas, como se podré dar

solucion a las tareas que se planteen:

1. Identificar las funciones y actividades existentes o0 necesarias para

desarrollar el trabajo con el mayor rendimiento y eficacia posibles.

2. Establecer las habilidades/conocimientos necesarios para desarrollar cada

tarea.

3. Evaluar el nivel de competencia (habilidades/conocimientos) de cada

integrante del equipo.
4. Evaluar el nivel de motivacién y confianza de cada integrante del equipo.

5. Determinar cudl es el nivel de desarrollo o madurez de cada integrante del
equipo en relacion a su puesto (adecuacion de sus habilidades/conocimientos y

motivacion a los requerimientos de ese puesto).

6. Aplicar el estilo de liderazgo adecuado para cada colaborador.

Los conceptos que se manejan son faciles de entender y se pueden aplicar en

las situaciones laborales que se presenten a lo largo del dia, sin embargo, el
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nivel de estudios, la edad, experiencia y el género, pueden llegar a ser un
obstaculo al interior del grupo de trabajo.

Durante los procesos dentro de las grandes organizaciones, se presentan
contingencias o eventos inesperados, cambios, debido a las distintas fases de
desarrollo por las que atraviesan los miembros del grupo. Por ello, el estilo de
liderazgo més eficaz es aquel que se adapta a los colaboradores en cada
situacioén, es decir, ejerce un liderazgo adecuado a las necesidades del equipo,
esto es lo que opina Muiiz Gonzéalez (2010) del liderazgo situacional.

El comportamiento del lider es lo que dara impulso al equipo de trabajo
para poder realizar las tareas que se asignen, existen dos tipos de
comportamientos el directivo y el de apoyo Patarroyo, (2015) y Mufiiz Gonzalez
(2010).

El/la directivo/a se enfoca en el cumplimiento de tareas sin importar el
equipo, define funciones y tareas de los subordinados, sefala el qué, como y
cuando se realizan, ademas de controlar los resultados.

El de apoyo se enfoca en el desarrollo del equipo en conjunto, fomenta la
participacion en la toma de decisiones, en conjunto a la cohesion, apoyo y
motivacion del grupo. En el liderazgo situacional se manejan 4 estilos de
liderazgo:

e Control: aqui las competencias son insuficientes y el interés es alto, por
parte del colaborador; el lider mantiene una participacién en cuanto a tareas
es muy activa, con poca implicacion personal, controlar la actividad ya que
carecen de habilidad y motivacion, mediante érdenes precisas y supervision
cercana €l y solo él dice qué, cémo, cuando y dénde.

e Supervision: aqui ellla colaborador/a tiene cierto interés y ciertas
competencias sobre la tarea a desarrollar; el lider mantiene la direccion y
apoya al mismo tiempo, da el porqué de las decisiones que se toman, permite
aclaraciones, estd motivado para poder enseflar a la par se trata de
convencerlo con los actos y que se identifiquen con la vision que se tiene.

e Asesoramiento: aqui es el momento recomendado para colaboradores que
han desarrollado sus competencias, y tienen cierto interés por lo que hacen,
pero necesitan mas apoyo y permisos en lo que hacen para alcanzar un

nuevo nivel en su desarrollo; el lider no les puede controlar, porque al menor
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despiste hacen lo que quieren; ni ensefiar, porque ya saben; ni delegar,
porque no harian lo correcto; asi que so6lo puede tratar de involucrarles de
nuevo ya que es personal formado y muy preparado, por lo que es importante
recuperarles. La comunicacion que se mantiene es bastante activa, mantiene
una motivacion y alienta al colaborador, comparte sus decisiones con ellos
para implicarles.

Delegacion: el/la colaborador/a ha obtenido un alto desempefio en sus
competencias y demuestra un alto interés por lo que realiza; el lider observa
y supervisa a distancia, fomenta el funcionamiento autonomo del colaborador
como valora la experiencia, conocimiento y dominio de sus habilidades,

demuestra su confianza.

Anexo 5
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CONSENTIMIENTO INFORMADO, ESTUDIO CUANTITATIVO

EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA PREVENIR, ATENDER Y
SANCIONAR CASOS DE HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL Y/O
LABORAL

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el Protocolo para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso
sexual y laboral para realizar mejoras que favorezcan las condiciones de trabajo del personal del INE.

Para cumplir el objetivo de esta evaluacion, el INE ha contratado a la Dra. Leonor Guadalupe Delgadillo Guzman, especialista en
la materia, ademas de fungir como profesora-investigadora de la plantilla docente de la Universidad Auténoma del Estado de
México. En caso de disponerlo, para cualquier duda o comentario, podra contactarla en el siguiente correo,
delgadilloleonor@gmail.com”

Para la evaluacion del Protocolo, usted ha sido seleccionado/a por medio de un muestreo estadistico aleatorio, el registro de sus
respuestas se mantendra en completo anonimato y bajo estricta confidencialidad.

Para poder realizar la encuesta digital se debe contar con una conexion a Internet; el sistema de registro de encuesta digital, le
permitira contestar desde dénde se encuentre, en el horario que mas le acomode, en virtud de que se trata de un sistema abierto
durante las 24 horas del dia. El cuestionario podra cumplimentarlo en promedio en 25 minutos, es muy importante que lo responda

en unasola sesion para guardar el registro de su participacion. El sistema estara abierto a partir del de Diciembre, remitiéndose
un recordatorio el dia de Diciembre, por si acaso no ha tenido la oportunidad de contestarlo, cerrdndose el dia de
Diciembre, a las 22:00 horas del centro del pais.

Le pedimos que conteste sincera y espontaneamente. Su participacion es muy importante.

INSTRUCCIONES
De cada situacion elija la respuesta que mas se aproxime a su realidad en los Gltimos 12 meses, Considere que las situaciones
descritas van en funcion de su area de trabajo. Recuerde, no existen respuestas correctas o incorrectas jGracias!
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Anexo 6

ESCALA DE VIOLENCIA LABORAL - EVILA
DATOS DE IDENTIFICACION

Folio:

Fecha de aplicacién:

Marque con una X lo correspondiente. / /
Conteste lo que se solicita.
Sexo: (Hombre)  (Muijer) Edad: afios  Estado civil: (Soltero) (Casado)
( ) Carreratécnica
( ) Preparatoria Paternidad/Maternidad: (Con hijos)  (Sin hijos)
Escolaridad: () Secundaria
" () Licenciatura Direccién Eiecutiva: () Administrativa
( ) Maestria ! " () Servicio profesional
( ) Oftro
( ) 1-5
Lugar de ( ) Oficinas centrales ( ) 610
trabajo: ( ) Organos desconcentrados Antigedad ( ) 11-15
(en afios):
( ) 16-20
( ) 21-25

INSTRUCCIONES

A continuacion se le presentan una serie de situaciones referentes a las practicas

laborales en el INE. Se le solicita responderlas rellenando SOLO UN alveolo por

cada oracion y con la opcién que mejor describa su experiencia de trabajo dentro

del Instituto tratando en todo momento de ser lo mas honesto(a) posible.

Recuerde que su participacion es muy importante, considere que sus respuestas

seran tratadas con absoluta confidencialidad.

OPCIONES DE RESPUESTA

Respuesta Abreviacion
Nunca N
Casi nunca CN
Algunas veces AV
Frecuentemente F
Muy frecuentemente MF
Siempre S
Ejemplos:
N CN | AV | F MF | S
Las condiciones de trabajo son adecuadas eollolellel JMe)
Los empleados tienen derecho a un receso QIO IO 00 =
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EVILA — HOJA DE RESPUESTAS

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

N CN AV F MF S
ONONOHONOREG)

En el INE se escuchan conversaciones de naturaleza
ONONONONONG®)

En el INE, quienes son considerados atractivos(as)
tienen mas ventajas laborales que quienes no

sexual

El ambiente de trabajo en el INE favorece la integracion O O O O O O

de equipos de trabajo

Algunos integrantes del personal del INE manipulan
informacion sobre el trabajo de ciertos(as)
compafieros(as) para que cometan errores

Algunos integrantes del personal del INE, hacen de las

mujeres y de las personas con una preferencia sexual O O O O O O

distinta a la heterosexual, una cuestion morbosa de
conversacion

En el INE predomina un ambiente colaborativo de O O O O O O

trabajo

Algunos(as) integrantes del INE hacen insinuaciones O O O O O O

sexuales no deseadas a otros(as) integrantes

Algunos(as) integrantes del personal del INE agreden OO OO O o

con indirectas

El ambiente de trabajo en el INE es agradable

Algunos(as) integrantes del personal del INE se burlan O O O O O O

del compafiero(a) que no sabe algo

Algunos(as) integrantes del personal del INE
descalifican el trabajo de otros(as) compafieros(as)

La comunicacidn entre los integrantes del personal del O O OO OO

INE es cordial

Algunos(as) integrantes del personal del INE aplican la OO0 OO OO

ley del hielo como forma de violencia

Algunos(as) superiores jerarquicos(as) en el INE,
ONONONONON®.

ridiculizan a sus subordinados(as)

Algunos(as) integrantes del personal del INE son
amenazados(as) con perder su trabajo

Algunos(as) integrantes del personal del INE reciben

promesas de beneficios laborales a cambio de favores O O O O O O

sexuales

ONONONONORG®)

ONONONONORG®)

ONONORORORG)

ONONORORORG)
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EVILA — HOJA DE CALIFICACION

Utilizando la tabla de transformacion que se especifica a continuacion:

Factor 1 Factor 2
Respuesta Abreviacion : :

Puntaje Puntaje
Nunca N 1 6
Casi nunca CN 2 5
Algunas veces AV 3 4
Frecuentemente F 4 3
Muy frecuentemente MF 5 2
Siempre S 6 1

1. Registre el puntaje correspondiente a cada una de las respuestas de EVILA
en los espacios vacios (Puntaje) y sumelos para obtener el puntaje total.

Factor 1 Factor 2

Reactivo | Puntaje directo Reactivo | Puntaje directo

1 3

2 6

4 9

5 12

7 TOTAL

8

10

11

13

14

15

16
TOTAL

2. Ubique el puntaje directo de cada factor en las tablas de puntaje t (tablas 1

y 2) para cada factor.
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TABLA 1

Puntajes t — Practicas inadecuadas

Puntaje | Puntaje Puntaje | Puntaje Puntaje | Puntaje Puntaje | Puntaje
directo t directo t directo t directo t
12 36 28 50 44 64 60 78
13 37 29 51 45 65 61 79
14 38 30 52 46 65 62 79
15 38 31 52 47 66 63 80
16 39 32 53 48 67 64 81
17 40 33 54 49 68 65 82
18 41 34 55 50 69 66 83
19 42 35 56 51 70 67 84
20 43 36 57 52 71 68 85
21 44 37 58 53 72 69 86
22 45 38 59 54 72 70 86
23 45 39 59 55 73 71 87
24 46 40 60 56 74 72 88
25 47 41 61 57 75
26 48 42 62 58 76
27 49 43 63 59 77
TABLA 2
Puntajes t — Practicas adecuadas
Puntaje directo Puntaje t Puntaje directo Puntaje t

4 33 15 58

5 35 16 60

6 37 17 63

7 40 18 65

8 42 19 67

9 44 20 70

10 47 21 72

11 49 22 74

12 51 23 76

13 54 24 79

14 56

3. Una vez obtenido el puntaje t de ambos tipos de practicas, utilice el siguiente

cuadro para conocer la interpretacion del tipo de practicas adecuadas e

inadecuadas observadas.
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Préacticas inadecuadas

Préacticas adecuadas

Puntaje t Interpretacién
36 -39 Poco inadecuadas
40 - 60 Inadecuadas
61-70 Muy inadecuadas
71-79 Severamente inadecuadas
80 - 88 Totalmente inadecuadas

Puntaje t Interpretacion
33-37 Poco adecuadas
40 - 60 Adecuadas
63-70 Muy adecuadas
72-179 Idealmente adecuadas

4. Registre el puntaje directo, el puntaje t asi como la interpretacion obtenida

para ambos tipos de practicas en la hoja de resultados.

5. Para obtener la tendencia de la respuesta del trabajador, marque con una X

en la grafica siguiente sobre los guiones que se encuentran al costado de las

columnas de los puntajes t para cada tipo de practicas y una las dos marcas

con una linea para conocer la tendencia de los resultados.
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Folio:

EVILA - HOJA DE RESULTADOS

Fecha de aplicacién:

Tipo de préacticas

Puntaje general

Puntaje t

Interpretacion

Inadecuadas

Adecuadas

Inadecuadas  [MENNSONEN Y e adecuadas

Practicas inadecuadas
L Puntaje
Criterio dlieeo t
Poco 12 36 -
inadecuadas 13 37 -
14
15 38 -
16 39 -
17 a0 -
18 4 -
19 42 -
20 43 -
21 a4 -
22
. 45 -
24 46 -
25 47 -
26 4 -
27 49 -
29 51 -
30
bt 52 -
32 53 -
33 54 -
34 55 -
35 56 -
36 57 -
37 58 -
38 59 -
39
40 60 -
41 61 -
42 62 -
43 63 -
44 64 -
Mayoritariamente 22 65 -
inadecuadas a7 66 -
48 67 -
49 68 -
50 69 -
51 70 -
52 71 -
53
it 72 -
55 73 -
56 74 -
Muy inadecuadas | 57 7% -
58 76 -
59 7 -
60 78 -
61 79 -
62 79 -
63 80 -
64 81 -
65 82 -
66 83 -
Totalmente 67 84 -
inadecuadas 68 85 -
69
20 86 -
71 87 -
72 88 -

Practicas adecuadas

Puntaje

t dliesio Criterio
33 4
35 5

Poco
37 6 adecuadas
40 7
42 8
44 9
47 10
49 11

51 12
54 13
56 14
58 15
60 16
63 17
65 18
Muy adecuadas
67 19
70 20
72 21
74 22
76 23
79 24
Idealmente
adecuadas
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Anexo 7

INSTRUMENTO EVALUATIVO DEL
PROTOCOLO - INEPROT

Folio:

Fecha de aplicacién:

/ /
DATOS DE IDENTIFICACION
Marque con una X lo correspondiente.
Conteste lo que se solicita.
Sexo: (Hombre)  (Mujer) Edad: afios  Estado civil:  (Soltero) (Casado)
( ) Carreratécnica
( ) Preparatoria Paternidad/Maternidad: (Con hijos)  (Sin hijos)
Escolaridad: () Secundaria
" () Licenciatura Direccién Eiecutiva: () Administrativa
( ) Maestria ! " () Servicio profesional
( ) Otro
( ) 1-5
Lugar de ( ) Oficinas centrales ( ) 610
trabajo: ( ) Organos desconcentrados Antigiiedad ( ) 11-15
(en afios):
( ) 16-20
( ) 21-25

INSTRUCCIONES

A continuacion se le presentan una serie de cuestiones referentes al Protocolo
para prevenir, atender y sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral.
Se le solicita responder a cada una rellenando SOLO UN alveolo por cada
oracién y con la opcién que mejor describa su apreciacion al respecto tratando
en todo momento de ser lo mas honesto(a) posible. Recuerde que su
participacion es muy importante, considere que sus respuestas seran tratadas

con absoluta confidencialidad.

OPCIONES DE RESPUESTA

Respuesta

No sé
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
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INEPROT — HOJA DE RESPUESTAS

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Totalmente
de acuerdo

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Considera usted que las sanciones aplicadas por
el INE a quienes ejercen hostigamiento y acoso

sexual y/o laboral son adecuadas

Considera usted que la atencién que se brinda a

guienes presentan una queja por hostigamiento

y acoso sexual y/o laboral es eficiente

Considera usted que el procedimiento para
investigar las quejas por hostigamiento y acoso
sexual y/o laboral es adecuado

Considera usted que el tiempo de espera para
resolver una queja formal por hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral es adecuado

Conoce usted los diferentes tipos de violencia
laboral

Se le ha explicado a usted como presentar una
queja por hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral

Considera usted que el personal responsable de
atender las quejas de hostigamiento y acoso
sexual y/o laboral desaniman al personal que se
gueja para continuar sus casos

El quejoso(a) recibe apoyos institucionales
suficientes para el seguimiento de su caso

Considera usted que en caso de presentar una
gueja por hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral su problema sera resuelto

Considera que el INE cuenta con politicas
institucionales efectivas para prevenir, atender y
sancionar el hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral

Considera usted que quienes reciben las quejas
de hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
estan capacitados(as) para atenderlas

Sabe usted a qué se refiere el término violencia
laboral

Ha recibido usted folletos, postales y boletines
via electronica para tener informacion acerca del
Protocolo para prevenir, atender y sancionar
casos de hostigamiento sexual y/o laboral

Considera usted que el seguimiento de una
queja por hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral es desgastante para el quejoso(a)

Considera usted que el INE protege la
confidencialidad del personal que presenta su
gueja hasta el momento que se notifica
formalmente al presunto(a) agresor(a)

El INE aplica la normativa para proteger los
derechos laborales del personal dentro del
espacio laboral

Considera usted que el INE capacita al personal
para prevenir la violencia laboral

OO O O OO0 O OO0 OO0 OO0
OO O O OO0 O OO0 o000 O0O0
OO O O OO0 O OO0 o000 O0O0
OO O O OO0 O OO0 O0o0o OO0O0
O O O O OO0 O OO0 OO0 OO0O0
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No
sé

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo

De

acuerdo

Totalmente
de acuerdo

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Considera usted que el INE cuenta con
suficiente personal para atender y dar
seguimiento a las quejas por hostigamiento y
acoso sexual y/o laboral

Conoce usted las formas en las que el
hostigamiento y el acoso sexual y/o laboral se
presenta en los espacios de trabajo

Se ha realizado difusion acerca de las medidas
institucionales para prevenir, atender y sancionar
el hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Considera usted que los quejosos(as) se sienten
desamparados(as) a pesar de la existencia del
Protocolo para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Considera usted que si personal del INE ejerce
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral
seguramente sera sancionado

Considera usted que el personal jerarquico
superior apoya a sus colaboradores en caso de
presentar una queja para que resuelvan sus
casos

Considera usted que la difusion del Protocolo
para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral ha
tenido, en general, un impacto favorable en el
personal

Las quejas de hostigamiento y acoso sexual y/o
laboral son manejadas con perspectiva de
género

Reconoce usted claramente la diferencia entre
exigencia laboral y acoso u hostigamiento

Como personal del Instituto hemos comentado
las ventajas y desventajas del Protocolo para
prevenir atender y sancionar casos de
hostigamiento sexual y/o laboral

Considera usted que si presenta una queja
puede ser perjudicado(a) en el trabajo o hasta
perderlo

El INE le ha proporcionado informacion acerca
de las sanciones que pueden aplicarse a
quienes ejercen violencia laboral

El INE ha proporcionado a sus trabajadores(as)
informacion suficiente acerca de sus derechos y
obligaciones laborales

Se ha enterado usted de sanciones aplicadas
por el Instituto a quienes han ejercido algun tipo
de violencia laboral

Su superior jerarquico(a) inmediato(a) le ha
proporcionado informacién acerca del Protocolo
para prevenir, atender y sancionar el
hostigamiento y acoso sexual y/o laboral

Sabe usted a qué se refiere la perspectiva de
género

OO O0OO0OO0O0OO0O0O0O O O o0 oo o
OO O0O0OO0OO0OO0O0O0O O O o0 oo O
OO O0OO0OO0O0OO0O0O0O O O o0 0oo O
OO O0O0OO0OO0OO0O0O0O O O OO0 o o0

OO O0OO0OO0O0OO0O00 O O 0000 o O
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INEPROT — HOJA DE CALIFICACION

Utilizando la tabla de puntajes que se especifica a continuacion:

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 2
Respuesta : : i i

Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
No sé 0 0 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 1 1 4
En desacuerdo 2 2 2 3
De acuerdo 3 3 3 2
Totalmente de acuerdo 4 4 4 1

1. Registre el puntaje correspondiente a cada una de las

INEPROT en las casillas vacias de la siguiente tabla:

Factor 1 Factor 2
Reactivo | Puntaje Reactivo | Puntaje
1 5
2 12
3 19
4 26
8 33
9 TOTAL
10
11 Factor 3
15 Reactivo | Puntaje
16 6
17 13
18 20
22 27
23 TOTAL
24
25 Factor 4
29 Reactivo | Puntaje
30 7
31 14
32 21
33 28
TOTAL TOTAL

respuestas del

2. Ubique el puntaje directo de cada factor en las tablas de transformacion a

puntajes t (tablas 1, 2, 3y 4) para cada factor.
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INEPROT - TABLAS DE TRANSFORMACION A PUNTAJES T

Tabla 1
Factor 1 “Atencién”
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje  Puntaje

directo t directo t directo t directo t
0 12 21 26 42 40 63 55
1 12 22 27 43 41 64 55
2 13 23 27 44 42 65 56
3 14 24 28 45 42 66 57
4 14 25 29 46 43 67 57
5 15 26 29 47 44 68 58
6 16 27 30 48 44 69 59
7 16 28 31 49 45 70 59
8 17 29 31 50 46 71 60
9 18 30 32 51 46 72 61
10 18 31 33 52 47 73 61
11 19 32 33 53 48 74 62
12 20 33 34 54 48 75 63
13 20 34 35 55 49 76 63
14 21 35 35 56 50 77 64
15 22 36 36 57 50 78 65
16 22 37 37 58 51 79 65
17 23 38 37 59 52 80 66

18 24 39 38 60 52

19 25 40 39 61 53

20 25 41 40 62 54

Tabla 2
Factor 2 “Dominio de informacién”
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje

directo t directo t

0 <1 11 26

1 <1 12 30

2 <1 13 34

3 <1 14 38

4 <1 15 42

5 2 16 46

6 6 17 50

7 10 18 54

8 14 19 58

9 18 20 62

10 22
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Tabla 3

Factor 3 “Difusion del contenido del Protocolo”

Puntaje directo  Puntaje t Puntaje directo Puntaje t
0 7 9 39
1 10 10 43
2 14 11 46
3 18 12 50
4 21 13 53
5 25 14 57
6 28 15 60
7 32 16 64
8 35
Tabla 4
Factor 4 “aspectos negativos relacionados con la toma de acciones”
Puntaje directo  Puntaje t Puntaje directo Puntaje t

0 12 9 43

1 15 10 47

2 19 11 50

3 22 12 54

4 26 13 57

5 29 14 61

6 33 15 64

7 36 16 68

8 40

3. Una vez obtenido el puntaje t de los cuatro factores, utilice las tablas 4, 5, 6

y 7 para conocer la interpretacioén del puntaje por cada factor.

Tabla 4

Interpretacién — Factor 1 “Atencion”
Puntaje t Criterio de interpretacion
12 -20 Desconocimiento de las medidas de atencién
21-30 Medidas de atencion sumamente deficientes
31-39 Medidas de atencion deficientes
40 - 60 Medidas de atencion adecuadas
61— 66 Medidas de atencion 6ptimas

194



Tabla b

Interpretacion Factor 2 — Dominio de

informaciéon

Tabla 6
Interpretacion Factor 3 — Difusion del
contenido del protocolo

Puntaje t Criterio de interpretacion Puntaje t Criterio de interpretacion
Descqnomwen}o dela 7-28 Desconocimiento del contenido
informacion
30— 38 Dominio bajo 32-39
42 — 58 Dominio adecuado 43 - 60 Difusién adecuada
62 Dominio alto 64

<1 -—26

Difusién baja

Difusion efectiva

Tabla 7

Interpretacién Factor 4 - aspectos negativos
relacionados con latoma de acciones

Puntaje t
12-19
22 - 36
40 - 57
61— 68

Criterio de interpretacion
Desconocimiento de aspectos negativos
Fuerte percepcion de aspectos negativos

Percepcion de aspectos negativos
Percepcion minima de aspectos negativos

t asi como el criterio de interpretacion.

En la hoja de resultados registre en los espacios vacios el puntaje general y

Marque con una X el puntaje t correspondiente para cada factor en la grafica
y trace una linea entre ellos para conocer la tendencia en la respuesta.
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INEPROT — HOJA DE RESULTADOS

Folio: Fecha de aplicacion: /
Criterio de
Factor Puntaje general Puntaje t Interpretacién
Atencion
Dominio de informacion
Difusién del contenido del Protocolo
Aspectos negativos relacionados con la toma de decisiones
80
65 65
B
20
60 - 15 60
70
55 55
60
50 56 17 -] 12 -2 50
- 10
50
45 45
- 10
40 40
40
35 35
30
30 30
-5
25 20 - 5 25
10
20 20
10
15 15
10 10
5 5
1 12 12 1
<1 - 4 <1
t Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 t

Anexo 8
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INDICADOR BASICO ADICIONAL

La construccion de indicadores resulta un recurso de lectura de impacto
fundamental en oOrganos auténomos cuya funcion finca antecedentes de
seguimiento y evidencia que una vez integrados muestran el o los cambios
logrados a partir del programa o proyecto establecido, en este caso, el Protocolo

de Hostigamiento y Acoso Sexual y Laboral.

El indicador basico, debe estructurarse en funcion de la tarea de la UTIGyND,
como instancia legitima para recibir y remitir quejas a las areas responsables.
Es importante tener presente, en este sentido que, un indicador basico revela la
forma de captar operativamente la expresion conceptual que aborda, sefialando
tanto el medio como la fuente para su lectura, para el caso que el presente
estudio ocupa, este indicador quedaria como sigue:

Cantidad de casos resueltos y nimero de quejas,

INDICADOR BASICO HASL = # de Casos resueltos con dictamen formal
# de Quejas

Partiendo de un afo “0”, como linea base, estableciendo una periodicidad
minima trimestral y maxima anual, junto con un afio meta de mejora, que puede

ser establecido de acuerdo al criterio tactico institucional de 5 a 10 afos.

También de manera particular se trabaj6 el indicador de clima laboral, con
base en la escala del EVILA (elaborado por Delgadillo, Maiz, Unzueta,
Guerra y Ruiz, 2015).
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Anexo 9
REGISTROS ESTADISTICOS

CUADROS GENERALES DE CASOS REPORTADOS POR PRESUNTAS
VICTIMAS

Presuntas victimas por sexo

Sexo
Trimestre 2014 Hombre Mujer
3°. 3 7
40, 14 16
Sexo
Hombre Mujer
Trimestre 2015
8 25
10
34 66
20
15 25
30
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Presuntas victimas por edad

3er Trimestre 2014

Rama Rangos de edad Totales
DESPE 21-28 29-40 41-50 51 0 mas
0 1 1 0 2
0 1 3 1 5
DEA
UTIGYND 0 3 0 0 3
Total 0 5 4 1 10
40 Trimestre 2014
Rama Rangos de edad Totales
DESPE 21-28 29-40 41-50 51 0 mas
0 4 5 4
13
0 1 3 1
DEA 5
Direccion
Juridica 0 3 0 0 3
Total 0 8 8 5 21
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ler trimestre 2015
Rango de edad
21-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60 | Total
DESPE 1 3 6 6 6 3 2 27
DEA 1 1 1 1 4
Total 1 4 6 6 7 4 2 1 30
2do. Trimestre de 2015
RAMA Rango de edad Totales
21-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60
bESPE | 10 20 16 12 5 3 9 80
5
DEA 2 1 1 1
66
Total 10 22 16 13 5 4 10

En el caso de la DESPE, 14 personas no proporcionan su edad y en caso de la DEA,
una persona, Sin embargo los datos no concuerdan con los datos de la tabla general
anterior. Como se muestra en la siguiente tabla, donde se encuentra el total de quejas

que ingresaron:

2do. Trimestre de 2015.

Buzon Buzon Vista Primera | Presentacion Llamada | Otro | Total
Area general especifico presencial vista por escritorio | telefonica
del de queja
funcionario formal
DEA 1 0 2 1 1 1 0 6
DESPE 54 29 0 13 0 0 1 97
TOTAL 55 29 14 1 1 103

En la tabla se muestran los 103 casos recibidos durante el periodo del 1 de Abril al 30
de Junio de 2015, siendo 97 casos del area de DESPE Y 6 casos de DEA.
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3er. Trimestre de 2015
RAMA Rango de edad. Totales
21-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60 | 60 0 mas
36
DESPE 5 10 1 5 4 5 2 2
3
DEA 0 0 1 1 0 1 0 0
Total 5 10 2 6 4 6 2 2 39

* Se da un dato por perdido, el total de quejas son 40, como se muestra en
la siguiente tabla de medios de denuncia.

Buzén Buzén Visita Primera Presentacion Llamada Otro Total
Area general especifico de presencial entrevista por escrito de telefénica
funcionaria/o gueja formal
DEA 2 2 4
DESPE 24 3 9 36
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Total 24 3 0 2 2 9 40
PRESUNTOS AGRESORES POR SEXO
SEXO
TRIMESTRE 2014
HOMBRE MUJER
30, S/ S/
40, 18 5
SEXO
TRIMESTRE 2015
HOMBRE MUJER
1°. 19 14
20, 77 23
30, 10 29
ler Trimestre 2015
RAMA RANGOS DE EDAD Totales
DESPE 21-28 29-40 41-50 51 o0 mas
1 6 10 12 29
0 1 2 1 4
DEA
33
2do trimestre de 2015
RAMA Rango de edad. Totales
21-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60 | 60 o0 mas
1 10 14 17 24 7 18 3 75
DESPE
4
DEA 0 0 0 0 0 2 2 0
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\ \1\10\14\17\26\9\18\3\1\98

Dos personas de la Direccion Ejecutiva de Administracion no proporcionaron los datos
de edad de la persona probable agresora porque no tenian conocimiento. La informacion
no concuerda con los datos de la tabla general.
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3er trimestre de 2015
RAMA Rango de edad. Totales
26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60 | 60 0 més

0 4 10 9 1 2 35
DESPE

0 0 1 1 1 3

DEA

Totales 0 4 11 10 1 3 38

Informacion general desglosado por Rama Administrativa

INFORME DE LA DEA

Sexo Quejas Rango de edad Total
Antigtiedad
H M 1 E 5 26-30 | 31-35 36-40 | 41-45 46-50 51-55 56-60 | 60-65
3er.trimestre 1| 4 510 Sin datos 1 3 1 5
2014
4to.trimestre 212114 ]0 Sin datos 1 3 4
2014
ler.trimestre 1 314]0 Sin datos 1 1 1 1 4
2015
2do.trimestre 1 5 6 |0 Sin datos 2 1 1 1 5
2015
3er.trimestre 113|41|0 0 Sin datos 1 1 1 3
2015
Total 6 [17]123]| 0 0 5 1 9 2 3 1 21
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INFORME DE LA DESPE
Sexo Quejas Rango de edad
Antigliedad
Tot:
H M | Fls 26-30 | 31-35 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60 | 60-65
3er.trimestre 1 1 2 0| O Sin dato 1 1 2
2014
4to.trimestre 13| 12 25 (11| 0 Sin dato 4 6 5 3 6 25’
2014
ler.trimestre 7 22 29 0| O Sin dato 1 3 6 6 6 3 2 29
2015
2do.trimestre | 33 | 66 99 0|0 Sin dato 10 20 16 12 5 3 9 5 80*
2015
3er.trimestre 14 | 22 36 0| O Sin dato 5 10 1 5 4 5 2 2 36
2015
Total 68 | 123 | 191 |11 | O 20 40 28 27 15 17 13 7 16¢
*Una persona no quiso proporcionar su edad.
** 14 personas no quisieron proporcionar su edad.
INFORME DE LA UTIGYND
Sexo Quejas Rango de edad Total
Antigtiedad
H ™ = S 26-30 | 31-35 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 60-65
3er.trimestre 2 1 0 0 Sin dato 3 3
2014
Total 2 1 0 0 3 3
INFORME DE LA DJ (Direccién Juridica)
Sexo Quejas Rango de edad Tota
Antigiedad |
H M = S 26-30 | 31-35 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 60-65
4to.trimestre 1 1|0 0 Sin dato 1 1
2014
Total 1 1|0 0 1 1
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Anexo 10

VIOLENTOMETRO ~‘- INE

Inutituto Nacional Electoral

Unidad Técnica para la Igualdad de Género y No Discriminacion
DEA: (55) 57 28 25 90 IP. 372590
DESPEN: (55) 57 28 26 44 1P.372644
buzon.quejasydenuncias@ine.mx

Chiflar

Gritar

Gestos ofensivos
Burlarse

Tronar los dedos
SIN RIESGO EVIDENTE | Descalificar
Mostrarse intolerante
Bromas ofensivas
Piropos ofensivos
Privilegiar a personas que visten ropa ajustada o escotada
Privilegiar a hombres y/o mujeres con atractivo fisico

En el afio 2009 la Unidad de Género del Instituto Politécnico Nacional a partir de

la Unidad Politécnica de Gestion con Perspectiva de Género realizé una
investigacion para conocer la dinamica de las relaciones de noviazgo entre
estudiantes de entre 15 y 25 afios, mediante la aplicacion de una encuesta a una
muestra mayor a 14 mil jévenes de nivel escolar medio superior y superior;
arrojando como resultado que en nombre del amor se ejerce violencia en sus

diferentes formas y tipos.
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Como resultado de esta investigacion se cre6 un instrumento de medicion,
el  violentometro (Instituto Politécnico Nacional, 2010), con 3 niveles,
identificados por 3 colores distintos, incrementando la intensidad de la violencia
que se ejerce. El violentometro del IPN se tomé como modelo para elaborar el
presente violentdmetro para el Instituto Nacional Electoral, asi mismo, las
conductas consideradas como hostigamiento y acoso sexual y/o laboral, fueron
retomadas del Protocolo para prevenir, atender y sancionar el HASL (Instituto
Nacional Electoral, 2014:12-15).

Una problematica identificada en la revision y analisis del Protocolo del
INE es que no estaba claramente definido que sanciones aplicaban para cada
conducta especifica de HASL, mas bien el/la juzgador/a tiene la libertad de
utilizar su criterio y elegir una de las opciones de sancion establecidas en el
Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal
Electoral (2010:31). El Estatuto sefiala en su articulo 274, que para determinar
las sanciones se deben valorar entre otros elementos la gravedad de las faltas;
el problema reside en que no se hace mencién de ninguna medida para
determinar la intensidad de las mismas, no se dispone de paradmetros formales
0 concretos para decidir que sancion aplicar en cada caso. Por lo anterior se
considera pertinente establecer criterios que permitan determinar la gravedad de
las faltas y que sancion amerita cada conducta.

Algunas de las conductas que son consideradas en el Protocolo como
HASL, fueron clasificadas en nivel bajo o “sin riesgo evidente”, pues no
necesariamente implican una agresion directa hacia alguien en particular, mas
bien son impersonales y forman parte de una cultura tendiente a normalizar la
violencia, formas cotidianas de relacionarse, no siempre quien las ejerce es
consciente del dafio que ocasiona, pero estas conductas no dejan de ser
nocivas, se intensifican y son el origen de otras formas de violencia mas graves.
Para estos casos se considera pertinente aplicar la amonestacién como sancion,
salvo en los casos en los que el/la agresor/a haya tomado como blanco a otra
personay ejerza estas conductas de manera reiterada e intencional, para dichos
casos, se recomienda aplicar una sancién mas severa, como la suspension, o la
destitucion temporal o definitiva, cuando a pesar de haber sido amonestado y/o

suspendido el agresor persista en ejercer HASL.
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Marcadas en color naranja, se encuentran las conductas consideradas de
nivel medio, que corresponden a conductas con presencia de riesgo
(violentdmetro) para las cuales se recomienda aplicar como sancion, la
suspension temporal; dichas conductas no necesariamente constituyen una
agresion en contra de alguien en particular, pero pueden ocasionar un desgaste
fisico y emocional para las victimas, son mas graves que las anteriores. Al igual
que en la categoria anterior, es pertinente elevar la sancion si el agresor ejerce
HASL de manera persistente e intencional.

En el tercer nivel, se encuentran las conductas consideradas en un nivel
alto de violencia, se trata de conductas de alto riesgo y algunas con presencia
de riesgo, pero perpetradas por superiores en contra de subordinados/as; son
meritorias de la maxima sancién que puede aplicar el Instituto (destitucion), pues
constituyen graves violaciones a los derechos humanos y/o laborales, o son
constitutivas de delitos tipificados juridicamente y castigados por la via penal,
como son; la discriminacion (Cédigo Penal Federal, 2015:37,38, 82) vy el
hostigamiento y/o abuso sexual.

Algunas conductas consideradas de nivel medio se hacen meritorias de la
maxima sancion, en el caso de que sean perpetradas por los/las jefes/as,
abusando de su superioridad jerarquica, también se recomienda incrementar la
sancion para los casos de reincidencia, de intencionalidad comprobada, de
abuso de autoridad (o posicion jerarquica), de antecedentes de otras denuncias.
Segun el Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto
Federal Electoral (2010:31), se deben tomar en cuenta los elementos
mencionados para determinar las sanciones que apliquen para cada caso.

Para los casos en los que el conflicto entre las partes no afecte
directamente al Instituto y las conductas violentas no representen delitos y/o
violaciones a los derechos humanos o laborales, se puede buscar la conciliacion,
mediante la intervencion de un/a funcionario/a conciliador/a (ajeno/a a la
controversia), tal y como se establece en los articulos 295, 296, 297 y 298 del
Estatuto del Servicio Profesional Electoral y del Personal del Instituto Federal
Electoral (2010:33)

208



e Chiflar
e Gritar
e (Gestos ofensivos
e Burlarse
e Tronar los dedos para
apresurar Homologo
e Descalificar
e Mostrarse intolerante
e Bromas ofensivas
e Piropos ofensivos
Nivel - Amonestacion
Bajo * Chiflar (Minima)
e Gritar
e Gestos ofensivos
e Burlarse
e Tronar los dedos
e Descalificar .
e Mostrarse intolerante . Su,perl_o r
e Bromas ofensivas jerarquico
e Piropos ofensivos
o Privilegiar a personas que
usan ropa ajustada o
escotada.
e Privilegiar a hombres vy
mujeres con atractivo fisico
o Chantajear
e Exhibir pablicamente
e Exhibir material pornografico
e Realizar miradas morbosas
directas
e Intimidar
e Humillar Homologo
e Insultar
e Ridiculizar
e Hacer comentarios sexuales
ofensivos
e Ejercer un trato autoritario
e Excluir
e Exhibir publicamente
e Exhibir material pornogréfico _
e Realizar miradas morbosas Superior

directas

Intimidar

Hacer comentarios sexuales
ofensivos

Ejercer un trato autoritario

jerarquico

Humillar

Insultar

Ridiculizar

Dar mal las instrucciones
intencionalmente al asignar
tareas

Superior
jerarquico
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Chantajear;  consecuencias
laborales por no ceder a
peticiones personales

Ejercer represalias
Discriminacion

Presionar para aceptar
invitaciones de caracter sexual
Realizar llamadas o mensajes
de naturaleza sexual no
deseadas

Realizar contacto fisico
innecesario no deseado

Homologo

Ejercer represalias una vez
gue se ha sancionado por otra
transgresion

Amenazar con quitar el trabajo
Negar derechos laborales
Discriminacion

Imponer cargas excesivas 0
absurdas de trabajo

Asignar actividades fuera del
horario laboral

Presionar para aceptar
invitaciones de caracter sexual
Realizar llamadas o mensajes
de naturaleza sexual no
deseadas

Realizar  contacto  fisico
innecesario no deseado

Superior
jerarquico
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ANEXO TECNICO PARA LA CONTRATACION DE UN SERVICIO
PROFESIONAL QUE DISENE Y APLIQUE LA PRIMERA EVALUACION DEL
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y SANCION DEL
HOSTIGAMIENTO Y ACOSO SEXUAL O LABORAL EN EL INE,
FOCALIZANDO AL PERSONAL EVENTUAL Y A LAS PERSONAS QUE
PARTICIPAN DURANTE EL PROCESO ELECTORAL FEDERAL.

OBJETO DE LA CONTRATACION

Contratacion de un servicio profesional que disefie y aplique la primera
evaluacion del protocolo para la prevencion, atencion y sanciéon del
hostigamiento y acoso sexual o laboral en el INE, focalizando al personal
eventual y a las personas que participan durante el Proceso Electoral
Federal

Para la contratacion del servicio antes referido deberé realizar lo siguiente:

e Desarrollar instrumentos para la evaluacion del Protocolo (desde la
planeacién e implementacion) que se pueda replicar para diferentes
ejercicios, y que visibilice el alcance de los objetivos del Protocolo
(prevencién, atencion y sancion);

e Estar focalizado principalmente en el personal eventual y con las
personas que se integran durante el proceso electoral (por ejemplo,
capacitadores-asistentes  electorales,  supervisores  electorales,
consejeros/as electorales locales y distritales) tomando en cuenta la
vulnerabilidad que podrian sufrir frente a las conductas de HASL por el
tipo de contratacion o relacion que tienen con el INE Sin embargo, podra
evaluar el instrumento con el personal de Instituto, tanto de la Rama
Administrativa como del Servicio Profesional Electoral Nacional, de
honorarios y cualquier otra modalidad de contratacion laboral que exista
en el INE;

e Contener una evaluacion de las mejores practicas en casos similares,

que permitan realizar propuestas de mejora al propio instrumento
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normativo, asi como su aplicacion frente al reto de modificacion del

Estatuto del INE, para su alineacion a la reforma electoral;

e La evaluacion debe estar basada en los derechos humanos y bajo los

criterios pro personay con perspectiva de género y no discriminacion.

Los objetivos especificos y las areas sobre las cuales se solicita la evaluacion

son:

Prevencién

a)

Pertinencia y armonizacion de la campafia de prevencion
del HASL y difusion del Protocolo con las mejores

practicas en la materia.

b)

Evaluacion de los procedimientos de implementacién de
la campafia de prevencion del HASL y difusién del

Protocolo.

Evaluar el nivel de adopcion de una cultura de

prevencion del HASL.

Proponer mecanismos de mayor eficiencia y eficacia

para la prevencion del HASL y difusion del Protocolo.

Atencién

Revisar la armonizacién de los mecanismos de atencién
a la normativa nacional e internacional y a las mejores

practicas en la materia.

f)

Evaluar el impacto de las normas y los procedimientos
relacionados con las conductas de hostigamiento y

acoso sexual o laboral.

9)

Evaluar las condiciones para la atencién a las victimas.

h)

Evaluar la pertinencia de los mecanismos actuales para

la atencion de casos.

Evaluar la aplicacion de los procedimientos como
generadores de confianza y para la debida atencion de

los problemas en la materia.

)

Evaluar las condiciones para establecer medios de

atenciéon a distancia.
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k) Proponer esquemas normativos alineados a la
legislacion mas avanzada en derechos humanos y a una
vida libre de violencia.

[) Proponer mejores practicas en materia de atencion de
casos que se presentan regularmente.

Sancion m) Evaluar el impacto de las normas y los procedimientos
relacionados con las conductas de hostigamiento y
acoso sexual o laboral.

n) Evaluar la idoneidad de la norma para la sancion.

o) Evaluar los procedimientos en términos de eficacia para
la inhibicion de este tipo de conductas.

p) Proponer mejores practicas en materia de sanciones
para atender los casos una vez que se presentan.

Aspectos q) Integrar una encuesta sobre el conocimiento y la

que percepcion que tienen las mujeres y los hombres que

influyen laboran en el INE sobre el Protocolo y su
dentro y implementacion.

fuera de la r) Evaluaciéon del Comité de Seguimiento de los casos de

experiencia HASL.

institucional s) Evaluacion de buenas practicas de organizaciones
similares al INE, susceptibles de ser adaptadas.

El servicio debera producir por lo menos los siguientes entregables derivados de

la evaluacion:

e Instrumento y mecanismo de deteccion y medicion de la modificacion

de los climas laborales en términos de violencia.

e Instrumento y mecanismo de medicién del impacto de la prevencion,

atencion y sancion en forma de evaluacion

e Datos de linea base de climas laborales en términos de violencia y de

la evaluacion del Protocolo.
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e Propuesta de mejoras en la normativa e implementacion, que retome
los resultados de la evaluacion para mejorar el logro del objetivo

general del Protocolo.

La finalidad principal de la evaluacion es generar las mejoras en la operacion del
Protocolo en las condiciones actuales para contar con una primera evaluacion
que proporcione la linea base para los siguientes ejercicios, y poder justificar
adecuadamente los ajustes y las condiciones mas favorables para operar la

prevencion y la atencién.

Uno de los requisitos del disefio de la evaluacion es gestar su propuesta junto
con el personal involucrado que participa en la prevencion, la atencién y la

sancion.

CARACTERISTICAS DEL SERVICIO PROFESIONAL
e ENTREGABLE

El servicio debera integrar un informe con los datos y evidencias de toda la
informacion cuantitativa y cualitativa que se produzca, con un apartado de
conclusiones y las propuestas metodolégicas que se han sefialado. También

debera de presentarse dicha informacion en una version de resumen ejecutivo.

e CONDICIONES GENERALES PARA LA CONTRATACION

El proveedor de servicios especializados debera contar con personal
especializado en la perspectiva de género y con experiencia demostrable en

procesos de evaluacion.
Quien postule para desarrollar el proyecto también debera demostrar la

experiencia en el estudio, investigacion, analisis o la definicion de estrategias

contra la violencia, la violencia de género o la violencia en el contexto laboral.
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Se debera hacer una analisis de la normativa y los procedimientos, asi como de
su aplicacion con el personal responsable de ello, ademas de una estudio de
caso con personal permanente, temporal y prestadores de servicios.

Se debera hacer la entrega de los productos de acuerdo con los requisitos
solicitados y la revision de los entregables, los cuales siempre se ajustaran a lo
descrito en el presente anexo técnico y las aclaraciones que se deriven de las
reuniones de trabajo entre el proveedor y la Unidad Técnica de Igualdad de

Género y No Discriminacion (en adelante UTIGYND).

Edificio C tercer piso en Viaducto Tlalpan No. 100 Col. Arenal Tepepan,
Delegacion Tlalpan C.P. 14610 México, D.F.

El servicio debe estar listo para editar informacion a partir de la firma del contrato

y hasta el 30 de octubre de 2015.

e LAS FECHAS PARA ENTREGAR LOS PRODUCTOS DEL SERVICIO
SOLICITADOS EN ESTE ANEXO SON:

Actividad Fecha limite de entregas
12 entrega y ajustes solicitados Ultima semana de septiembre
2015
22 entrega y ajustes solicitados Ultima semana de octubre 2015

e CONDICIONES PARA LAS ENTREGAS
Las entregas acordadas se realizaran de manera electronica mediante los
correos oficiales que se establezcan para ello, en las fechas y horas establecidas
y cumpliendo las caracteristicas y cualidades acordadas con la UTIGyYND.

Cuando se requiera reunién por parte de la UTIGyND, se llevara a cabo en las

instalaciones de la misma. Se programaran reuniones mensuales de manera

ordinaria para la coordinacién necesatria.
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e DURACION DE LA CONTRATACION
El contrato con el servicio profesional especializado sera a partir de la firma del
contrato y hasta el 15 de diciembre de 2015.

e FORMA DE PAGO

El pago se realizara en una sola exhibicién contra la entrega en tiempo, forma y
a entera satisfaccion de la UTIGyND vy validado por el administrador del contrato,
y con fundamento en el articulo 60 del Reglamento, la fecha de pago al
proveedor, no podra exceder de los 20 (veinte) dias naturales contados a partir
de la entrega de la factura, que cumpla con los requisitos fiscales segun lo
estipulado en los articulos 29 y 292 del Cdadigo Fiscal de la Federacion, previa

prestacion de los servicios.

ADMINISTRACION DEL CONTRATO

Con fundamento en el articulo 68 del Reglamento del Instituto en materia de
adquisiciones de bienes muebles, arrendamientos de muebles y servicios, el
responsable de administrar y vigilar el cumplimiento del contrato sera la

encargada de despacho o titular de la UTIGYND.
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GLOSARIO

Equidad laboral: es la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades y
trato en materia de empleo y ocupacion con el objeto de eliminar cualquier
discriminacion (Estatuto, 2010: 49).

Miembro del Servicio o personal de carrera: aquél que haya obtenido su
nombramiento en una plaza presupuestal y preste sus servicios de manera
exclusiva en un cargo o puesto del Servicio Profesional Electoral, en los términos
del presente Estatuto (Estatuto, 2010).

Personal del Instituto: miembros del Servicio Profesional Electoral y personal
administrativo del Instituto (Estatuto, 2010).

Personal administrativo: La persona fisica que habiendo obtenido su
nombramiento en una plaza presupuestal, preste sus servicios de manera
regular y realice actividades que no sean exclusivas de los miembros del Servicio
(Estatuto, 2010: 49).

Personal auxiliar: la persona fisica que presta sus servicios al Instituto para
participar en los procesos electorales o bien en programas 0 proyectos
institucionales inherentes al mismo, de conformidad con la suscripcion de un
contrato en términos de la legislacion civil federal (Estatuto, 2010: 49).
Prestador de servicios: la persona fisica que presta sus servicios al Instituto
con cargo a la partida de servicios personales del Clasificador por objeto del
Gasto del Instituto, para participar en los programas 0 proyectos institucionales
e indole administrativa, de conformidad con la suscripciéon de un contrato en

términos de la legislacion civil federal (Estatuto, 2010:49).
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