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El hostigamiento y el acoso sexual en el ambito laboral.
Dr. Itzkuauhtli Benedicto Zamora Saenz!

Resumen

El hostigamiento y el acoso sexual son expresiones de violencia que pueden acontecer en el
ambito laboral. Aunque lo viven las personas, independientemente de su orientacion sexual,
afecta de manera desproporcionada a las mujeres. Se retoman algunos indicadores de la
Encuesta Nacional sobre la Agenda Legislativa 2023 (ENALE, 2023) sobre el tema y se
complementan con indicadores de otras encuestas que resultan de gran utilidad para
dimensionar estas problemaéticas.

Palabras clave: Acoso sexual | Hostigamiento sexual | Convenio 190 OIT | Violencia
laboral

Introduccion

El acoso sexual es el tipo de violencia laboral més denunciada en todo el mundo (OIT, 2017),
lo que demuestra la importancia de esta conducta en la construccion de entornos laborales
inseguros, hostiles, intimidantes y humillantes. A pesar de que muchos paises han tipificado
el hostigamiento y el acoso sexual (en adelante, HAS) como conductas que deben ser
sancionadas, la realidad dista mucho de haberse modificado y constituyen practicas que
vulneran los derechos de millones de personas trabajadoras en todo el mundo,
particularmente de las mujeres que la sufren de manera desproporcionada en comparacion a
otros grupos (Banco Mundial, 2015). No es que sea una problematica exclusiva de las
mujeres y que por lo tanto no lo puedan experimentar hombres o personas con diferentes
orientaciones sexuales, pero, como se ha evidenciado en varias encuestas y estudios sobre el
tema, no hay comparacion con la frecuencia con la que ellas lo viven. Por esta razon, las
politicas publicas para prevenir, erradicar y sancionar el HAS requieren necesariamente de
una perspectiva de género (Pérez Guardo y Rodriguez Sumaza, 2013). Se tomard este
enfoque a lo largo del documento para centrarse en el caso de las mujeres.

La normatividad mexicana establece una diferencia entre el hostigamiento y el acoso sexual
en el ambito laboral. El articulo 3 Bis de la Ley Federal del Trabajo (LFT, 2022) define el

! Investigador C de la Direccidn General de Analisis Legislativo del Instituto Belisario Dominguez del Senado
de la Republica.
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hostigamiento como “el ejercicio del poder en una relacion de subordinacion real de la
victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conductas verbales, fisicas
o ambas”’; mientras que en el mismo articulo se establece como acoso sexual a:

una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordinacion, hay un ejercicio
abusivo del poder que conlleva a un estado de indefension y de riesgo para la victima,
independientemente de que se realice en uno o varios eventos (LFT, 2022, p. 2).

Estas conductas son sancionadas por la propia LFT como una causa de rescision de la relacion
laboral para la persona que las cometa (Art. 47, fr. VIII y Art. 51, fr. IT).2 De estas definiciones
se desprende que la diferencia sustantiva entre el hostigamiento y el acoso sexual es que el
primero lo ejerce una persona que tiene una posicion jerarquica superior a la victima (relacion
vertical descendente), mientras que el acoso se da en una relacion laboral de tipo horizontal,
es decir, entre colegas, pero también puede ser realizado por terceros vinculados con la
organizacion como clientes, prestadores de servicio o personas que se encuentran de visita
en las instalaciones laborales. Mas alld de esta diferencia importante en términos de los
recursos de poder con los que cuenta la persona hostigadora, el HAS se caracteriza por ser
una forma de violencia sexual, es decir, que las conductas por parte de la persona agresora
no son solicitadas, ni reciprocas, ni tienen el consentimiento de la victima, esto es, van en
contra de su voluntad. Como se desprende de las propias definiciones establecidas en la LFT,
el HAS se expresa en diferentes conductas que van desde el empleo de la violencia fisica
(v.gr., besos o abrazos no deseados, tocamientos y violacion), la comunicacion oral o escrita
de caracter lascivo (insinuaciones, preguntas o conversaciones de caracter sexual, mensajes
de texto con connotaciones sexuales, piropos o chistes sexistas, etc.) o conductas
inapropiadas no verbales y sin contacto fisico (acorralamientos, acercamientos excesivos,
miradas o gestos lascivos). Aunque varian en su grado de violencia, todas ellas generan
entornos laborales intimidatorios, ofensivos y humillantes para las personas que son objeto
de estas conductas no solicitadas e indeseadas.

Al respecto, cabe destacar que una de las caracteristicas centrales del HAS en el mundo del
trabajo consiste en que la victima suele recibir presiones para tener relaciones sexuales a
cambio de ciertos beneficios relacionados con sus funciones laborales (aumento de sueldo,
privilegios en el horario o en el trato) o bien, bajo amenazas de despido o de violencia laboral

2 E| Cdigo Penal Federal, en su articulo 259 Bis sanciona el hostigamiento sexual como aquel acto:

Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo, valiéndose de su
posicién jerdrquica derivada de sus relaciones laborales, docentes, domésticas o cualquier otra que
implique subordinacién, se le impondra sancidn hasta de ochocientos dias de multa. Si el hostigador
fuese servidor publico y utilizare los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, ademas
de las penas sefialadas, se le destituira del cargo y se le podra inhabilitar para ocupar cualquier otro
cargo publico hasta por un afio. Solamente sera punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un
perjuicio o dafio. Solo se procedera contra el hostigador, a peticidn de la parte ofendida.
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(horarios extendidos, aumento de obligaciones, exclusiéon en proyectos importantes,
cancelacion de ascensos, retiro de favores, etcétera). Dicho con otras palabras, el HAS en el
entorno laboral ocurre frecuentemente como un chantaje quid pro quo, ya que su aceptacion

o rechazo estd directamente ligado a beneficios o perjuicios en la situacion laboral de la
victima (OIT, 2017).

Es importante advertir que cuando se menciona el entorno laboral, ello implica que el HAS
puede ocurrir no solamente en las oficinas o en las instalaciones del trabajo (sanitarios,
vestidores, comedores, etc.), sino también en eventos relacionados al trabajo que se llevan a
cabo en otros lugares, a la hora de la comida, en el trayecto casa-trabajo-casa, en reuniones
sociales (fiestas de fin de afio, de aniversario de la empresa, cumpleafios, etcétera) o en las
comunicaciones laborales realizadas mediante el mail o redes sociodigitales (ciberacoso). El
HAS en el mundo virtual ha venido al alza en los ultimos afios a partir de un mayor uso de
los teléfonos inteligentes y de las tecnologias de la informacion en cualquier 4mbito laboral.
En una encuesta realizada por el Congreso de Sindicatos Britanicos (TUC, por sus siglas en
inglés) en el afio 2016 se aprecio que 1 de cada 10 mujeres habia recibido acoso sexual laboral
por mail, redes sociodigitales, llamadas telefonicas o mensajes de texto (TUC, 2016).

Los efectos psicosociales de los entornos hostiles y abusivos que se generan con el HAS son
perjudiciales tanto para las personas como para las propias organizaciones. En la fase
inmediata al HAS, maxime si tuvo un alto nivel de violencia fisica, las victimas entran en un
estado de shock en el que no saben como reaccionar (esta paralisis suele ser interpretada por
la persona agresora como consentimiento), es posible que se responsabilicen asi mismas con
preguntas del tipo “;Qué hice yo para que esto pasara?”’ o incluso no saben cémo significar
la experiencia: “;Me acosd o yo me lo estoy imaginando?”. Las experiencias de HAS inciden
en el bienestar y en la salud mental de las victimas, ya que pueden acarrear sintomas como
depresion, ansiedad, estrés, baja autoestima o incluso caer en el aislamiento. A su vez, este
desbalance personal repercute en el desempeiio laboral y el compromiso que se tiene con la
organizacion, lo que deriva en una posible afectacion de la calidad de los servicios publicos
o privados que proporciona la organizacion por el ausentismo, la baja productividad o la alta
rotacion de personal (OIT, 2017).

Ahora bien, la creciente importancia que ha tenido el HAS en la opinion publica se debe
principalmente a dos factores. El primero esté relacionado con el incremento sostenido de la
participacion de las mujeres en el mercado laboral desde la segunda mitad del siglo XX,
adentrandose cada vez mas en empleos y puestos que eran concentrados por los hombres, lo
que las ha enfrentado a contextos laborales discriminatorios y propensos a practicas de
violencia de género. El segundo factor estd intimamente relacionado con este aspecto, y es
que la irrupcion de las mujeres a mas entornos laborales ha constituido un tema de reflexion
y de lucha del movimiento feminista encaminado a lograr una vida libre de violencia y una
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cultura con mayores condiciones de igualdad y equidad. En ese sentido, el mundo laboral es
un espacio propicio para este tipo de transformaciones, ya que es un ambito de actuacion
publico en el que las personas se encuentran la mayor parte del dia y en el que la retribucion
econdmica constituye un elemento central para su autonomia y calidad de vida. Dicho con
otras palabras, el HAS laboral ha sido materia de una gran atencion del movimiento feminista
porque une dos reivindicaciones clave como son la no discriminacion en el campo laboral y
una vida libre de violencia, entre ella, la de caracter sexual (Baker, 2007).

La prevencion y erradicacion del HAS en el mundo laboral enfrenta obstaculos de caracter
cultural y estructural. En el primer caso estd documentado que el contexto latinoamericano,
caracterizado por practicas discriminatorias y machistas, suele legitimar y normalizar
socialmente el HAS a partir de considerarlo como conductas propias del “ligue”, la
“seduccion” y la “conquista” que se dan al inicio de una relaciéon sentimental (OIT, 2013;
Cooper, 2001), de manera que las negativas de las mujeres ante avances de connotacion
sexual son significadas como acciones propias de “alguien decente” que no puede acceder a
la primera proposicidn, sino que tiene que “hacerse del rogar” para que sea tomada en serio.
Estas interpretaciones dejan de lado el aspecto central del consentimiento de la victima y s6lo
crean entornos laborales de mayor riesgo. Por otro lado, el HAS puede estar tan arraigado en
ciertas organizaciones laborales, que se realiza en un sistema social que lo fomenta, lo
permite y lo encubre. Estos contextos estructurales llegan a ser mas evidentes en el
hostigamiento, ya que la posiciébn jerarquica que ocupa el agresor suele denotar
caracteristicas profundas de una sociedad caracterizada por la desigualdad en la que, quienes
ocupan un puesto alto en el campo laboral, consideran que tienen recursos y mecanismos
informales relacionados con el poder y la influencia que los van a dejar impunes. Este “manto
protector” se ve reforzado generalmente por el miedo que tiene la victima a denunciar porque
considera que la consecuencia mas probable es la pérdida de su empleo, mas que el castigo
al agresor; lo anterior refleja una desconfianza en las instancias de procuracion de justicia
y/o la falta de conocimiento que se puede tener en la normatividad vigente, tanto en las leyes
como en los protocolos en la materia. Esta relacion asimétrica entre agresor y victima crea
un estado de indefension en la segunda que hace mucho més complicado defenderse y
denunciar el hostigamiento (Cruzvillegas, 2018). También hay caracteristicas especificas de
un entorno laboral que contribuyen a que exista un contexto de violencia que puede derivar
y detonar el HAS, como pueden ser la ambigiiedad en las funciones del trabajo, la asignacion
de tareas adicionales a los puestos, la comunicacion deficiente, jornadas extenuantes, metas
poco realistas y un ejercicio autoritario de los puestos de direccion (OIT, 2016).

I. Método

En este documento se recuperan algunos resultados de la Encuesta Nacional de Agenda
Legislativa (ENALE) del afio 2023. Esta es una encuesta representativa a nivel nacional con
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1,200 entrevistas efectivas. El marco muestral se conformo6 con las secciones electorales
reportadas por el Instituto Nacional Electoral (INE), elegidas a través de un método
sistematico aleatorio con probabilidad de seleccion proporcional a su tamafio. La técnica de
recoleccion fue cara a cara en vivienda mediante dispositivo movil, con un nivel de confianza
estadistica de 95% y un margen de error de + 2.8 %. Para complementar la informacion se
utilizaron datos de la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH) realizada en el ano 2021 por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI). También se utilizé una encuesta publicada por el Congreso de Sindicatos Britanicos
(TUC, por sus siglas en inglés) en el afio 2016 como parte del estudio “;Sigue siendo una
pequeiia broma? Acoso sexual en el lugar de trabajo.”

II. Resultados

En la Grafica 1 se aprecia que una de cada 10 personas encuestadas menciond que ha
experimentado el acoso sexual en su centro de trabajo, al menos en una ocasioén (6%) o
incluso en mas de una ocasion (7%).

Grifica 1. ;Usted ha vivido el acoso sexual en algiin centro de trabajo?’

6%

vy

87%

m Sien una ocasion ®mSi,en mas de una ocasién = No, nunca lo he vivido = No sabe

Fuente: Encuesta Nacional de Agenda Legislativa, ENALE 2023; n = 1,200 | margen de error =+ 2.8 %

3 La pregunta completa que se utilizé en la encuesta fue: “El acoso sexual laboral sucede cuando una persona
hace propuestas o comportamientos sexuales no deseados que resultan desagradables u ofensivos para quien
las recibe. Se utiliza como amenaza para la continuidad laboral y crea un entorno hostil. ¢Usted ha vivido el
acoso sexual en algln centro de trabajo?”
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Sin embargo, si este indicador lo revisamos por sexo, sobresale que la recurrencia del acoso
es el doble en las mujeres (16% en total) que en los hombres (8%). En ese sentido, 7% de las
mujeres encuestadas respondieron que habian vivido el acoso en una ocasion, mientras que
9% sefiald que lo habia experimentado en més de una (Grafica 2).

Grafica 2. ;Usted ha vivido el acoso sexual en algun centro de trabajo? (Por sexo)

Hombres Mujeres
5%

L2

92%

m Sien una ocasion m Si, en mas de una ocasion m No, nunca lo he vivido = No sabe

Fuente: Encuesta Nacional de Agenda Legislativa, ENALE 2023; n = 1,200 | margen de error =+ 2.8 %

En estudios realizados en Estados Unidos se ha delineado un poco mas el perfil de las mujeres
victimas de HAS en entornos laborales. Hay bastante evidencia para afirmar que las mujeres
jovenes y no casadas (solteras o divorciadas) tienen una mayor prevalencia en este indicador.
También se ha mostrado que entre mayor antigiiedad se tenga en el empleo, se incrementan
las experiencias de HAS (Mueller, de Coster y Estes, 2001). Respecto al caso mexicano, se
ha identificado una tendencia similar. Con base en los resultados de la Encuesta Nacional
sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) del afio 2006, Frias (2011)
coincidié en que las mujeres que carecen de pareja suelen tener un riesgo mayor de HAS en
el mundo laboral.

En la Grafica 3 se puede observar que en los dos ultimos levantamientos realizados para la
ENDIREH hubo un incremento en la prevalencia de la violencia sexual que las mujeres de
15 afios y mas han experimentado en su vida laboral. De esta manera, en el levantamiento
del afio 2016 se obtuvo el dato de 11.2% con esta vivencia, el cual se incrementd a 14.4%
para el ano 2021.
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Grafica 3. Prevalencia de violencia sexual a lo largo de la vida laboral entre las mujeres de 15
afios y mas (2016 y 2021)

14.4%

11.2%

2016 2021
Fuente: ENDIREH, 2021.

Este dato se complementa con el mostrado en la Grafica 4, ya que es muy notorio que la
violencia que mds acontece en las instalaciones de trabajo estd relacionada con la de tipo
sexual, es decir, la que se refiere al hostigamiento y acoso sexual con 53%, seguida de la
violencia psicologica (43.6%) y de la fisica (3.4%).

Gréfica 4. Tipo de violencia ocurrida en las instalaciones de trabajo, ENDIREH 2021

3.40%

43.69
& 53%

m Sexual = Psicolégica = Fisica

Fuente: ENDIREH, 2021.
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Frias (2011) menciona que, ademas del trabajo en maquiladoras que se realiza en los estados
fronterizos, las oficinas del sector publico son las que representan el mayor riesgo para las
mujeres en cuanto a la prevalencia de HAS.* Dada la importancia de esta problematica, la
Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH) realizd un estudio ex post en
instituciones de la administracion publica para saber si la implementacion del Protocolo para
la Prevencion, Atencion y Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual habia incidido
en la disminucidn del HAS. Los resultados fueron muy interesantes porque se evidencié que
no hubo una disminucién en el nimero de victimas; por el contrario, aumentd
considerablemente en los afios registrados.’ Esto no se debe considerar como un fracaso del
protocolo, toda vez que los resultados podrian interpretarse como una mayor conciencia de
las victimas para identificar que su experiencia fue de HAS y que también conocian el
procedimiento para interponer su denuncia. No obstante, si se evidenci6 que en los reportes
que levantaban las instituciones todavia existian problemas importantes en los datos
recabados, de manera que habia faltantes en rubros como la edad, el grado académico y los
cargos tanto de las victimas como de las personas agresoras (Cruzvillegas, 2018).

Grifica 5. ;Cudl cree usted que sea una medida eficaz que permita disminuir el acoso sexual
en el trabajo?

Establecer medidas de castigo mas severas para quien lo
realiza

39%

Promover que todos los trabajos establezcan un cédigo
de conducta que defina y prohiba explicitamente el acoso

Garantizar que la presentacién de denuncias sea _ 16%

confidencial y efectiva °

Realizar una evaluacién anual sobre los riesgos y -
practicas de acoso que hay en el trabajo

29%

Establecer mecanismos de reparacion que favorezcan la . 3%
. s (]
reincorporacién al mercado laboral

Vestirse adecuadamente en el trabajo I 0.7%
Todas I 0.4%

Otra I 1%

Fuente: Encuesta Nacional de Agenda Legislativa, ENALE 2023; n = 1,200 | margen de error =+ 2.8 %

4 En otros estudios se ha identificado que los entornos laborales de mayor riesgo para el HAS hacia las mujeres
son aquellos en los que se realizan actividades fabriles, cadenas de suministro de baja remuneracion y
cualquier otra actividad en las que ha predominado histéricamente la presencia de hombres (OIT, 2017).

5 Los registros sobre las 402 victimas que fueron reportadas ante la CNDH en el periodo de estudio se
distribuyeron de la siguiente manera: 53 (afio 2016) | 149 (2017) | 200 (2018). Es importante resaltar que
60.7% de las conductas denunciadas fueron por hostigamiento sexual y 24.13% por acoso; 94.53% de las
victimas son mujeres, 3.23% hombres y 2.24% no se especificd el sexo (Cruzvillegas, 2018).
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Como se puede apreciar en la Grafica 5, las personas encuestadas en la ENALE consideran
que la medida mas efectiva para disminuir el acoso sexual seria establecer medidas de castigo
mas severas para quienes lo cometen (39%), seguido del establecimiento de un codigo de
conducta que lo defina y prohiba explicitamente (29%). Esta segunda solucion tiene que ver
con el establecimiento de un Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion del
Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual que se publico por primera vez en el Diario Oficial de
la Federacion en el afio 2016, para que las y los servidores de la Administracion Publica
Federal tuvieran una guia de actuacion sobre el tema. Como ya se comentd, la adopcion del
Protocolo no disminuye por si mismo la incidencia del HAS, ya que se requiere un proceso
de capacitacion y socializacion para que las y los trabajadores se vayan familiarizando con
¢l y puedan tener herramientas para saber si su experiencia se puede significar como HAS y
qué podria realizarse en tales casos. No obstante, habra otro factor estructural para que el
Protocolo cumpla sus objetivos y es vencer el miedo a denunciar, esto es, no solo es
importante extender los procedimientos para que las personas sepan interponer sus
denuncias, sino que tengan la confianza de que no habré represalias por hacerlo. Sin duda
alguna, el principal temor que tendrian las victimas para denunciar seria perder el trabajo,
pero también inciden el proceso de culpabilizacion que puede tener la victima (“Yo hice algo
para que esto pasara”), el resquemor a ser percibida como una persona problematica, el
predominio de una perspectiva masculina en la imparticion de justicia y la carga que puede
tener la victima para recolectar elementos probatorios que acrediten el HAS (Cruzvillegas,
2018). Es importante hacer notar nuevamente algunos aspectos culturales que inciden en la
manera en que se responde o se sugiere solucionar una experiencia de acoso sexual en el
trabajo. En la misma Grafica 5, se aprecia que una de cada 10 personas entrevistadas
consideraba que la solucion radica en “vestirse adecuadamente en el trabajo”, lo que refleja
una valoracion que culpa a la victima porque fue su ropa lo que “provocéd” el acoso.

Las causas que se han identificado en el caso mexicano para no denunciar el HAS son
parecidas a los hallazgos de otras latitudes. En una encuesta realizada por el Congreso de
Sindicatos Britanicos se preguntd por las razones que tuvieron las mujeres para no reportar
el acoso sexual laboral que habian padecido; como se puede apreciar en la Grafica 6, la
principal causa fue que se considerd un impacto negativo en sus relaciones laborales (28%),
seguido de que nadie le creeria a la victima que habia sufrido HAS (24%), o que incluso se
tenia demasiada vergilienza para reportarlo (20%). En esos resultados salta a la vista que hay
una gran cantidad de razones que las victimas de HAS tomaron en cuenta para no hacer la
denuncia (37%, ninguna de las anteriores), pero que no necesariamente se pueden agrupar en
rubros especificos, lo que constituye materia para profundizar en ulteriores investigaciones.

10
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Grifica 6. Razones para no reportar el acoso sexual laboral

Penso que tendria un impacto negativo en sus

. 28%
relaciones laborales °

Penso que nadie le creeria o la tomaria en serio

24%

Estaba demasiado avergonzada para reportarlo

20%

Pensd que tendria un impacto negativo en su carrera

15%

No sabia cémo reportarlo 12%

Estaba desprevenida de que podia reportarlo 9%

Pensd que seria culpada 8%

Ninguna de las anteriores

37%
No sabe | No lo recuerda - 4%

Prefiere no decirlo I 1%

Fuente: Congreso de Sindicatos Britanicos (TUC) (2016)

Conclusiones

Meéxico ratifico el 6 de julio de 2022 el Convenio 190 (C190) de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), el cual establece el derecho de toda persona a un mundo
laboral libre de violencia y acoso, incluido el que se comete por razéon de género como sucede
en el HAS.% Su adopcion implica realizar algunos cambios a la normatividad vigente como
la Ley Federal del Trabajo para hacerla compatible con los lineamientos de dicho Convenio.
Entre los cambios que se han planteado destacan mecanismos mas agiles para interponer las
denuncias por HAS y mejorar las vias de acceso para la reparacion integral del dafo para las
victimas (OIT, 2019). Cuando México ratifico el Convenio, adquirié el compromiso de
fortalecer los mecanismos existentes para prevenir, erradicar y sancionar la violencia y el
acoso laboral, lo cual requiere de una mayor inspeccioén con el objetivo de evaluar qué
herramientas estan funcionando y cudles necesitan mejorarse. Esto requiere generar mas

6 Otros instrumentos internacionales que ha signado México y que se relacionan con prevenir, erradicar y
sancionar la violencia contra las mujeres son: las Recomendaciones Generales de la Convencién sobre la
Eliminacidn de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés); el plan
de accion contenido en la Plataforma de Accidn de Beijing en materia de igualdad de género, desarrollo y paz;
el convenio resultado de la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer (Convencidn de Belem do Pard); y el Quinto Objetivo de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 que
tiene como meta “poner fin a todas las formas de discriminacidn contra todas las mujeres y las nifias en el
mundo.”

11



Visor Ciudadano, No. 81
Diciembre 2023

informacion estadistica de las organizaciones laborales, tanto del sector publico como del
privado, a efecto de tener un diagnostico actualizado que permita identificar las acciones mas
importantes para crear entornos laborales libres de violencia.

En el caso especifico del HAS dentro de la normatividad que tendra que revisarse se
encuentran:
o La Ley Federal del Trabajo, particularmente los Articulos 3 Bis, 47 y 51.
o LaLey General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia, en especial
los Articulos 13, 14y 15.
o Ley General para la Igualdad entre Hombres y Mujeres, Articulo 34, fraccion XII.
e Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, Articulo 9, fraccion
XXVIIL
e El Codigo Penal Federal, articulo 259 Bis. En este rubro destaca que el
hostigamiento sexual si esta tipificado en el Cddigo, pero no el acoso sexual.
e La Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 que aborda los factores de
riesgo psicosocial en el trabajo.
e Protocolo para la Prevencion, Atencion y Sancion del Hostigamiento Sexual y
Acoso Sexual, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 3 de enero de 2020.
La elaboracion de un protocolo en materia de HAS es una obligaciéon patronal
establecida en la LFT, articulo 132, fraccion XXXI; no obstante, se desconoce
cuantas empresas ya lo han elaborado e implementado.’

Finalmente, también es importante subrayar la manera en que se pueden concretar algunos
de los aspectos contemplados en la Recomendacion 206 del C190, la cual menciona la
importancia de crear campafias, programas, planes y materiales para sensibilizar a todas las
personas en los temas de violencia y acoso laboral (OIT, 2019b). Al respecto, resulta
significativo que 7 de cada 10 mujeres encuestadas en la ENDIREH 2021, afirmaron que no
tenian conocimiento sobre la existencia de protocolos para la atencion de violencia contra las
mujeres en el ambito laboral. Esto es central, ya que prevenir, erradicar y sancionar el HAS
en el ambito laboral implica transformaciones sociales y estructurales de ese campo para
construir una cultura del trabajo distinta, libre de violencia, incluyente y no discriminatoria
por razén de género, etnicidad, edad o posicion laboral, asi como garante de los derechos
humanos.

7 “Implementar, en acuerdo con los trabajadores, un protocolo para prevenir la discriminacién por razones de
género y atencion de casos de violencia y acoso u hostigamiento sexual, asi como erradicar el trabajo forzoso
e infantil;” (LFT, Art. 132, fr. XXXI. Fraccién adicionada en el Diario Oficial de la Federal, el 01 de mayo de
2019).
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